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Introduzione

Il tema delle differenze di genere in Italia si colloca in un quadro europeo ¢ globale
ancora caratterizzato da significativi squilibri strutturali. I piu recenti dati del
Global Gender Gap Report 2025, dell’Indice dell’Uguaglianza di Genere dell’EIGE,
di Eurostat, dell'INPS e del Rapporto ASviS 2025 mostrano un progresso lento e
disomogeneo.

In questo contesto si inserisce la Direttiva UE 2023/970 sulla trasparenza retributiva,
che rappresenta un intervento normativo di portata sistemica, volto a incidere su
uno dei nodi centrali della disuguaglianza: il divario salariale di genere. L’obbligo di
recepimento entro il 7 giugno 2026 impone all’ltalia una riflessione profonda

sull’adeguatezza del proprio assetto normativo e organizzativo.

1 quadro generale: un progresso lento e
strutturalmente fragile

Secondo il Global Gender Gap Report 2025, curato dal World Economic Forum, il
divario globale di genere, inteso come la distanza tra donne ¢ uomini in termini di
accesso a risorse, opportunita e diritti, risulta colmato solo per il 68,8%. Cio
significa che oltre il 31% delle disuguaglianze complessive misurate dall’indice
permane ancora a livello mondiale.

L’indice considera quattro dimensioni fondamentali: partecipazione economica e
opportunita, istruzione, salute e sopravvivenza, empowerment politico. Al ritmo attuale
di progresso, saranno necessari 123 anni per raggiungere la piena parita globale.

Le aree piu critiche sono:

. la partecipazione economica e le opportunita, dove ¢ stato colmato solo il 61% del
divario (con persistenti differenze in termini di occupazione, retribuzione e
accesso a ruoli di leadership);

. 'empowerment politico, che registra il dato piu basso in assoluto, con appena il
22,9% del divario colmato, riflettendo la forte sottorappresentanza femminile
nei parlamenti e nei governi a livello mondiale.

Il quadro complessivo evidenzia dunque un progresso graduale ma ancora
insufficiente, soprattutto nei settori che incidono direttamente sull’autonomia

economica e sul potere decisionale delle donne.
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All’ Italia, I’'Indice dell’'Uguaglianza di Genere 2025 assegna 61,9 punti su 100, con
un 12° posto nel’UE. Dal 2015 il punteggio ¢ migliorato di 9,4 punti, ma il ritmo
rimane inferiore alla media europea. Il nodo piu critico per I’ltalia resta il lavoro, in
cui il divario tra donne ¢ uomini si manifesta con maggiore evidenza e dove il nostro

Paese registra le performance peggiori in ambito europeo collocandosi all’ultimo

posto nell’Unione.

Un dato particolarmente significativo ¢ quello relativo al tasso di occupazione
equivalente a tempo pieno (FTE), che misura quanto si lavora realmente in termini di
ore effettive: in Italia ¢ pari al 33% per le donne, contro il 53% per gli uomini. Non si
tratta soltanto di una differenza nell’accesso al lavoro, ma anche nella quantita e
nella continuita del lavoro svolto.

Questa distanza si riflette anche nella durata complessiva della vita lavorativa: una
donna in Italia lavora mediamente 28 anni, mentre un uomo arriva a 37 anni. Nove
anni di differenza che incidono non solo sui redditi, ma anche sulle pensioni,
sull’autonomia economica e sulla sicurezza nel lungo periodo.

Il divario diventa ancora piu marcato quando entrano in gioco i figli. Tra le coppie
con bambini piccoli, la partecipazione femminile al lavoro si riduce sensibilmente,
mentre quella maschile resta sostanzialmente stabile. La maternita continua dunque a
rappresentare un punto di svolta critico nella carriera delle donne. Allo stesso tempo,
le difficolta aumentano per chi ha bassi livelli di istruzione, aggravando le
disuguaglianze sociali.

Alla radice di questi squilibri c¢’¢ ancora una distribuzione profondamente
asimmetrica del lavoro di cura: le donne dedicano molte piu ore alla gestione della
casa, dei figli e dei familiari non autosufficienti. Questo carico, spesso invisibile e
non retribuito, limita le opportunita professionali e rallenta la progressione di
carriera.

In questo scenario, il divario retributivo non ¢ un fenomeno isolato, ma il risultato
di un sistema in cul partecipazione, stabilita occupazionale, carichi familiari e

accesso ai ruoli decisionali restano profondamente diseguali.
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Il gender pay gap: dati e specificita italiane

A livello europeo, secondo 1 dati Eurostat 2025 (riferiti al 2023), il divario retributivo
di genere medio ¢ pari al 12%. In Italia il dato non aggiustato — ossia calcolato
senza tener conto di differenze legate a ruolo, settore, anzianita o tipologia
contrattuale — si attesta al 5,6%, apparentemente inferiore alla media UE. Questo
valore, tuttavia, richiede un’interpretazione attenta.
Il dato italiano risente infatti di due fattori strutturali:
« la bassa partecipazione femminile al mercato del lavoro, particolarmente marcata
nel Mezzogiorno;
« I'elevata incidenza del part-time e delle carriere discontinue, che comprimono la
media retributiva e riducono la presenza femminile nelle fasce salariali piu alte.
Una fotografia diversa emerge dal Rendiconto di genere INPS 2024, che, adottando

una metodologia differente e considerando la_retribuzione media complessiva, rileva

un divario del 20%, con punte particolarmente elevate in alcuni comparti:

o 39,9% nel settore immobiliare,

o 35,1% nel settore scientifico e tecnico,

o 32,1% nei settori finanziari e assicurativi.
Il fenomeno si manifesta fin dall’ingresso nel mercato del lavoro: le giovani laureate
iniziano la carriera con salari inferiori rispetto ai colleghi uomini ¢ tendono a
mantenere questo svantaggio nel tempo. Le differenze territoriali, inoltre,

amplificano ulteriormente le disuguaglianze.

I1 Rapporto ASviS 2025 conferma la natura strutturale del problema. Infatti, pur
registrando un miglioramento dell’indice composito sulla parita di genere nel
periodo 2010-2024 (trainato dall’aumento della presenza femminile nei consigli
regionali e dalla riduzione del divario nei tassi di occupazione) il Rapporto valuta i
progressi insufficienti rispetto agli obiettivi fissati. Il divario nel tasso di mancata
partecipazione al lavoro € sceso nel 2024 a 4,6 punti percentuali, il valore piu basso
mai registrato, ma restano lontani i target di riduzione del gap occupazionale tra
madri con figli piccoli e donne senza figli, cosi come I'obiettivo del 40% di presenza

femminile nei consigli regionali entro il 2026.
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Trasparenza retributiva: il cambio di paradigma
della Direttiva UE 2023/970

Nel contesto sopra analizzato la Direttiva introduce un approccio strutturale

fondato su tre pilastri:

1) Trasparenza nella fase di assunzione

« Obbligo di indicare la fascia retributiva iniziale.
« Divieto di chiedere la retribuzione precedente.
« Applicazione anche ai candidati prima dell’assunzione.
Questa misura mira a interrompere la trasmissione intergenerazionale delle

disuguaglianze salariali.

2) Diritto all’informazione per i lavoratori

I dipendenti potranno richiedere:
. criteri di determinazione della retribuzione;
« livelli retributivi individuali e medi, disaggregati per genere;

. informazioni sui meccanismi di progressione.
3) Obblighi di reporting per le imprese

Le aziende con almeno 100 dipendenti dovranno:
« comunicare periodicamente i divari retributivi;
. effettuare una valutazione congiunta se il gap supera il 5% e non ¢ giustificabile

con criteri oggettivi.

La soglia del 5% assume particolare rilievo per I’Italia, dove il gap medio ¢ del 5,6%:

molte imprese rischiano di rientrare nell’obbligo di valutazione congiunta.
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Implicazioni per il sistema italiano

L’introduzione della Direttiva si inserisce in un contesto gia segnato da:
. Legge 162/2021 sulla certificazione della parita di genere;-Codice delle Pari
Opportunita (D.Lgs. 198/2006);

. obblighi di redazione del rapporto biennale per aziende oltre 1 50 dipendenti.

Tuttavia, la Direttiva impone un salto qualitativo:
o Inversione dell’onere della prova: sara il datore a dover dimostrare I’assenza
di discriminazione.
o Rischio risarcitorio elevato: recupero retribuzioni arretrate, contributi, bonus
¢ danno morale.
o Necessita di sistemi HR strutturati e tracciabili.
o Introduzione di criteri oggettivi e gender-neutral nella classificazione

professionale.

Le imprese italiane, in particolare le PMI, potrebbero incontrare difficolta

organizzative e culturali nell’adeguamento

Criticita strutturali che la sola Direttiva non puo
risolvere

La trasparenza retributiva ¢ certamente un passo fondamentale, ma da sola non
basta: permangono criticita strutturali che richiedono interventi mirati. Tra queste,
si evidenziano:
« 1l sovraccarico femminile nel lavoro di cura (il 41% delle madri dedica oltre 5 ore
al giorno alla cura dei figli, contro il 16% dei padri);
. la sotto-rappresentanza politica (27,2% di donne nei parlamenti nazionali a
livello globale);
. la segregazione formativa, con solo il 39% di laureate nei percorsi STEM;
« 1l rischio di poverta lavorativa, che colpisce il 20% delle donne occupate in

famiglie monogenitoriali.
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Dati chiave sulla violenza contro le donne in Italia

Il fenomeno della violenza di genere resta un altro elemento cruciale che si intreccia
con il divario economico e di partecipazione. Il 32% delle donne ha subito violenza
fisica e/o sessuale a partire dai 15 anni, superando la media UE-27 (31%). Le fasce
piu colpite sono le donne tra i 30 e 1 44 anni, con il 44% che denuncia esperienze di
violenza.

La violenza ¢ strettamente legata a fattori strutturali: limitata partecipazione
economica e autonomia finanziaria, sovraccarico nei lavori di cura e domestici, e
sottorappresentanza politica, che riduce la capacita di influenzare le politiche di
prevenzione. In sintesi, la parita salariale da sola non basta: servono politiche
integrate di tutela, prevenzione ¢ empowerment femminile, capaci di agire sulle cause

profonde della discriminazione e della violenza.

Senza politiche integrate su servizi per l'infanzia, congedi paritari, welfare
territoriale e orientamento STEM, la trasparenza salariale rischia di affrontare solo i

sintomi, senza incidere sulle cause profonde delle disuguaglianze.

Opportunita strategiche per I'ltalia

Se correttamente implementata e coordinata con altri interventi capaci di rimuovere
gli ostacoli strutturali e culturali che determinano le profonde disuguaglianze di
genere analizzate, la Direttiva puo rappresentare un’opportunita concreta per:

. rafforzare la cultura della meritocrazia;

- migliorare la reputazione aziendale;

« favorire ’attrazione di talenti femminili qualificati;

. sostenere la competitivita nel medio-lungo periodo.
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L’integrazione tra strumenti normativi e politiche pubbliche puo trasformare un
obbligo legale in una leva di modernizzazione del sistema produttivo.
Tra questi strumenti:

- valutazione d’impatto di genere delle politiche;

rafforzamento del sistema statistico;

gender budgeting;

Piano PNRR per i servizi educativi;

estensione del congedo di paternita.

L’Italia presenta un quadro di disuguaglianza di genere strutturale, dove il divario
retributivo ¢ solo una manifestazione di problemi piu ampi legati alla partecipazione
economica, alla distribuzione dei carichi di cura e alla rappresentanza nei luoghi
decisionali.
La Direttiva UE 2023/970 segna un cambio di paradigma: si passa dalla tutela ex
post alla prevenzione strutturale, attraverso trasparenza e responsabilizzazione
organizzativa, ma I’efficacia dell’intervento dipendera da:

. qualita del recepimento normativo;

. coordinamento con la normativa nazionale;

- accompagnamento formativo delle imprese;

. integrazione con politiche attive per I’occupazione femminile;

. rafforzamento dei servizi di welfare.

Proposte Federterziario

Per colmare le disuguaglianze di genere nel lavoro e nella societa, oltre quanto
previsto dalla Direttiva, sono necessarie alcune azioni strategiche quali:
. Rendere strutturali benefici e incentivi legati all’assunzione e alla stabilita
lavorativa delle donne;
. Introdurre incentivi all’autoimprenditorialita che prevedano prodromici percorsi

formativi;
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« Ampliamento della platea dei beneficiari della formazione finanziata ai piccoli
imprenditori e alle donne disoccupate/inoccupate;

« Introdurre incentivi al welfare di prossimita;

« Implementare 1 percorsi formativi nelle discipline matematiche e tecnico-
scientifiche, con particolare attenzione alle competenze digitali, unitamente alla
previsione e creazione di laboratori scolastici ed extra-scolastici finalizzati al
potenziamento di materie STEM con particolare attenzione all’accesso delle
donne;

« Introdurre nella programmazione scolastica, a partire dai percorsi di grado
inferiore, di tematiche relative all’educazione affettiva e al superamento degli
stereotipi di genere;

« Potenziare gli investimenti in infrastrutture socio-assistenziali (asili nido,
strutture per anziani, servizi di assistenza domiciliare per malati e disabili, centri
ricreativi per ragazzi svantaggiati);

- Rimodulare il calendario e gli orari scolastici;

« Rafforzare 1 servizi di supporto per figli e altre persone a carico, promuovendo
una cultura della corresponsabilita familiare.

« Potenziare il sistema statistico nazionale, garantendo dati disaggregati per
genere a supporto di politiche mirate.

« Implementare concretamente la Valutazione d’Impatto di Genere per tutte le

politiche legislative di prossima adozione.

L’integrazione tra queste misure ¢ il gender budgeting, la valutazione d’impatto ¢ il
rafforzamento dei servizi di welfare pud trasformare un obbligo normativo in una
leva di modernizzazione del sistema produttivo ¢ in un vero progetto di inclusione

sociale e crescita sostenibile.
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Conclusioni

La parita retributiva non ¢ solo un obiettivo di equita sociale, ma un fattore
strategico di sostenibilita economica e demografica. In un Paese con invecchiamento
della popolazione e bassa natalita, I'inclusione piena delle donne nel mercato del

lavoro diventa essenziale per la crescita e la coesione sociale.

La Direttiva offre I’occasione di trasformare un obbligo giuridico in un vero progetto
di riforma strutturale: la sfida non ¢ solo adeguarsi entro il 2026, ma costruire un

sistema del lavoro realmente equo, trasparente e competitivo.

Documento redatto dall’Avv. Emanuela D’Aversa
Componente del Comitato Tecnico Scientifico Federterziario
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