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Trasparenza retributiva, meta
delle imprese non la considera

Il report di ODM. A sei mesi dall’entrata in vigore della Direttiva Ue, in Italia il 54,7% delle aziende ha un
approccio passivo o limitato alla compliance. Lequita degli stipendi dimezza le potenziali dimissioni
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alla rovescia segna meno 6
mesiall’entrata in vigore della Diretti-
va europea. La richiesta di adempi-
mento, attraverso Decreto attuativo
del nostro Paese, richiestodalla Diret-
tivaUeg70/2023hacomescadenzail
7 giugno, ma ancora a fine 2025, in
Italia, il Gender Pay Gap (ladifferenza
fraleretribuzionidelledonnee quelle
degli uomini) si attesta al — 10,4%, a
sfavore delle donneeoltre un’azienda
sudue(54,7%)haunapproccio passi-
vo o solo compliantrispetto alleindi-
cazioni della Direttiva.

Normativa poco conosciuta
Questidati preoccupano «perchéeéla
cultura organizzativa a fare la diffe-
renza nell’equita e trasparenza delle
politiche retributive. Ancorapitidelle
dimensioni aziendali», spiega Miriam
Quarti, responsabile dell’area
Reward&Engagement di ODM Con-
sultingche harealizzatounsondaggio
suoltre1.o00 aziende per capireilloro
approccio altema. Emerge cheancora
oggilaDirettiva Ue «&poco conosciuta
e non tenuta nella giusta considera-
zione: suitemi di monitoraggio, equi-
ta e trasparenza le aziende italiane
hanno infatti in media un livello di
preparazione (readiness) medio bas-
so,pariaz,6,inunascaladaoas-dice
Quarti -. Ifattoriorganizzativie strut-
turali che fanno la differenza nel ga-
rantire politiche retributive pitieque
etrasparentisonoprincipalmentele-
gatialla culturaaziendale. Infatti, tra
chi ha gia una cultura sui temi del-
IEquity Diversity e Inclusion echiha
attenzionealle best practicedimerca-
toilnostroreportevidenzia unlivello
di preparazione pili alto».

Ladifferenzadigenere
Analizzandoleretribuzioniper gene-
re, quelle degli uomini sono media-
mente superioririspettoaquelledelle
donne in tutte le categorie di inqua-
dramento. Seloscartoasfavoredelle
donnenel GenderPay Gap einmedia
del10,4%,datoinlinea con quanto mi-
suratonel 2024, analizzandolediverse
categorie, la differenza pili elevata si
hatraglioperai(-12,3%). Seguonoidi-
rigenti conun GenderPay Gapparial
-10,6%. Nel casodegliimpiegatie pari
a-10%.1ldivariorisultaesserepiticon-
tenuto per i Quadri, dove il differen-
ziale & parial -5,7%. Ancheallaluce di
questidati, «ladirettiva europea puo
rappresentare una grande opportuni-
ta.Quandoarrivaunanormaeunob-
bligo formale di analizzare un feno-
meno, prenderne consapevolezza e
intervenire, spessosiassisteaun’ac-
celerazione rapida nel tempo per go-
vernare eventualidistorsioni. Pensia-
moagquello cheéaccadutoperlequo-
tate conlalegge Golfo-Mosca».

Le dinamiche delle quotate

Ilfenomenodel Gender Gap esiste an-
cheallinternodelle societa quotate do-
ve pero sono stati fatti molti passi
avanti grazie allo slancio creato dalla
normativa. «Con I'applicazione della
Leggen.160/2019,cheprevede cheal-
meno idue quinti dell’organo sociale
sia destinato al genere meno rappre-
sentato,siécreata unacrescente diver-
sitadigenere all'interno dei consiglidi
amministrazione, dove la presenza
femminile oggieé pariacircail 43%,in
lineaconglianni precedenti», afferma
Quarti. Tuttavia, inlineaconil passato,
le donne occupano perlopili posizioni
non esecutive, circa il 74,2% € infatti
amministratore non esecutivo indi-
pendente, con presenza femminile
prevalentemente nei comitati endo-
consiliari, ossia remunerazione e no-
mine, controllo e rischi, sostenibilita.
Soloil2,2% delle donnericoprela carica

di amministratore delegato e pocodi
pity, il 3,5%, quella di presidente dei
consigli di amministrazione. Analiz-
zandole remunerazionidegliammini-
stratoridelegati per genere, una volta
raggiuntala posizione apicale, non ci
sonodifferenze nel pacchettoremune-
rativodiquestoruolo:ilgenderpaygap
éinfattiminimo ed & pari all’1,3%. Stes-
sotrend perlacomponente variabile.

I diversi approcci

Tornando alla Direttiva Ue sulla tra-
sparenzaretributiva, tralemillesocieta
analizzate da ODM consulting emer-
gono 4approcci:ilprimoeé passivoeri-
guardail 30,7% delleimprese che evita-
no diparlare del tema al loro interno,
nonfannoanalisisul divarioretributi-
vo, considerano la Direttiva come un
adempimento burocraticosenzavalu-
tare impattistrategicie culturali. Tl se-
condo approccio che riguarda
unaziendasu 4 (24%)e tatticoesicon-
centrasulrispettodellanormativacon
informazioni minime sulla direttiva,
prime analisi di monitoraggio. Nel
39,5% delle imprese ¢’¢ invece unap-
proccio in evoluzione che va oltre la
semplice conformitae puntaaintegra-
regliinterventi previsti dalla Direttiva,
implementandosistemidi valutazione
eclassificazione, cercandodidare in-
formazioni inmodo proattivoe utiliz-
zandoleinformazioni peraccreditarsi
comedatoredilavoroequo einclusivo.
Infine soloil 5,9% delle imprese haun
approccio chesipuo definire sosteni-
bile e consideralaDirettivacome parte
diun processodicambiamento cultu-
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rale e organizzativo piltampio. Equin-
diportaall'usodistrumentidivaluta-
zionepililampi, graziea unavisione di
lungoterminedovelatrasparenzare-
tributivaé unelementofondamentale
per costruire una cultura aziendale
equa, inclusiva e attrattiva.

La trasparenza leva di attrattivita
«Costruireunaculturaretributivaba-
satasuequita e trasparenzain questa
fase risponde a esigenze normative e
reputazionali, ma pitiingenerale inci-
de direttamente sulla motivazione,
sull’engagementesullafidelizzazione
dei dipendenti, soprattutto tra i piti
giovani», interpretaQuarti. Traleleve
del “Total Reward” il peso maggiore
viene attribuito alla retribuzione, ma
ambiente dilavoro, welfare e sviluppo
stannoassumendounpesocrescente
secondoilavoratorielelavoratriciin-
tervistatidaODM Consulting nellostu-
dio “People Engagement: Laboratorio

Permanente” cheha sondato 8.651ri-
spondenti. Analizzando quattrospeci-
fici cluster, due pergenerazione(ossia
babyboomerseGenZ)equellidigene-
re,emerge cheilpesoattribuitoallare-
tribuzione aumenta con l'et: i Baby
Boomers sono coloro che danno pitt
importanzaallaretribuzione comples-
siva. Nellamedia complessiva questa
levaeindicatadaoltrelametadeilavo-
ratori, i155,6% con quasinove puntidi
scostamentodovutiappuntoall’eta: se
éunalevaperil 61% deibabyboomers,
tralaGenerazione Zlaquotasifermaal
52%.1’ambientedilavoroélalevacon
peso piu alto per le donne e su cui
emergeancoraunavoltaunadifferen-
za generazionale: la media di tutte le
generazioniédel 22%, ma ¢’¢ unosco-
stamento di 6 puntitrail 27% deibaby
boomers e il 21% della Generazione Z.
Ilwelfare infineéuno deitemisucuice
unmaggiore allineamentogenerazio-
naleevieneindicatoinmediadal 15%.

Sitrattadellalevapitiflessibile: afronte
diunvaloremessoadisposizionedal-
I'azienda, le persone possono scegliere
iservizipitiadattialle proprie esigenze.
E anche una delle leve pilt normate e
trasparenti, perché soggetta a regole
chiaree applicatainmodoomogeneo.
Compensi, crescita e svilupposono ge-
stitiinmodoequo? Asentireilavorato-
ri,secondolerilevazionidiODM Con-
sulting, emerge cheil 51%, quindiprati-
camentelameta, ritiene che nellapro-
priaaziendanonesistanostrumentiin
gradodigestirequesti temiin maniera
equa. Cosadanonsottovalutare perché
proprioquestoéunodeitemichefavo-
riscela spintaacambiarelavoro,acui
pensacircail 40%delle persone. Que-
stapercentuale saleal 50%traipitigio-
vani, manelle aziende doveillivellodi
equita & percepito come positivoscen-
deal23,8%laquotadigiovanichecer-
cano attivamente un nuovolavoro.
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La trasparenza retributiva
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L'approccio delle aziende
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IL GAP RETRIBUTIVO UOMO - DONNA
La situazione in Italia. Anno 2025. In %
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Fonte: Odm Consulting
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