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Valore D è la prima associazione 
di imprese che promuove l’equilibrio di 
genere e la diffusione di una cultura 
più inclusiva per la crescita delle 
aziende e del Paese. 
Aziende fondatrici 



cos’è il Manifesto 

Il Manifesto è un documento programmatico che definisce strumenti concreti in linea con gli 

indicatori del Bilancio Integrato (standard GRI) utile alle aziende per valorizzare e includere la 

diversità di genere al proprio interno. 

 

Nell’anno in cui l’Italia ha ospitato il G7 (2017), l’associazione ha proposto alle proprie aziende di 

sottoscriverlo e ha messo a disposizione delle Istituzioni il proprio contributo su temi prioritari 

quali innovazione, impatto della diversità di genere su crescita, sviluppo e sostenibilità.  

 

Nel 2018 Valore D ha organizzato un incontro a porte chiuse con 30 amministratori delegati per 

fare il punto sui risultati raggiunti e le prossime sfide da affrontare insieme.  

 



i 9 punti del Manifesto 

Per ognuno dei nove punti, l’azienda s’impegna, con gradualità e compatibilmente con le proprie 

specificità̀ di settore e dimensionali a dotarsi di obiettivi chiari e misurabili, con 

indicatori di performance e monitoraggio periodico, da condividere al proprio interno. Le aziende 

che hanno già̀ definito ed implementato misure specifiche di attuazione dei punti del Manifesto, 

riconfermano con la propria firma gli impegni già̀ presi e ne 

riconoscono l’efficacia.  

 

 



Il Manifesto per l’occupazione femminile è stato 
ufficialmente presentato e sottoscritto  
il 12 settembre 2017 a Roma.  
 
L’evento si è svolto con la presenza delle 
istituzioni e 30 Amministratori Delegati e 
Presidenti delle aziende firmatarie,  che hanno 
ribadito il loro impegno in un dialogo costruttivo 
con le Istituzioni. Presenti  Maria Elena Boschi,  
Sottosegretaria di Stato  
alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, 
Teresa Bellanova, Vice Ministro allo Sviluppo 
Economico e Tito Boeri, Presidende dell’Inps.  
 
 

2017 Presentazione e 
confronto con le istituzioni 



L’11 settembre 2018, un anno dopo la firma, 30 
Amministratori Delegati e Presidenti delle 
aziende firmatarie si sono rincontrati a porte 
chiuse per fare un punto sui risultati raggiunti 
rispetto ai nove punti del Manifesto e per 
condividere le prossime sfide da affrontare 
insieme.  
 
 
 

2018 Un anno dopo 
Bilancio e prospettive 



Inclusion Impact Index 

Compila, consulta e confronta 



Più di 120 aziende firmatarie  Coinvolgimento delle 
associazioni datoriali  
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UNADJUSTED  
 
Il divario retributivo di genere non parametrato 
è definito come la differenza tra il reddito 
orario medio lordo di uomini e donne 
espresso in percentuale del reddito orario 
medio lordo degli uomini. Viene calcolato 
per le imprese con 10 o più dipendenti. (1) 

ADJUSTED 
 
Per dare un quadro completo del divario guadagni 
di genere, è stato sviluppato un nuovo indicatore 
sintetico: Gender Overall Earnings Gap(2). 
Questo misura l'impatto dei tre fattori combinati: 
•i guadagni orari medi 
•la media mensile del numero di ore retribuite 
(prima di qualsiasi aggiustamento per lavoro part-
time) 
•il tasso di occupazione, sul reddito medio di tutte 
le donne in età lavorativa - che siano occupate o 
meno - rispetto agli uomini  

Partiamo dalla definizione: cosa intendiamo  
per pay gap o divario salariale?  

(1) Eurostat: Gender pay gap statistics, 2018 Gender gap in 
unadjusted form, dati 2016 

(2) Eurostat: Gender statistics, 2018, Gender overall earnings gap, dati 2014 

Relatore
Note di presentazione
Metodologia Eurostat di calcolo del UNADJUSTED Gender Pay Gap
 
Il GPG è calcolato sulla base di:
il sondaggio quadriennale sulle retribuzioni (SES) 
stime nazionali basate su fonti nazionali per gli anni compresi tra gli anni SES
secondo la seguente definizione: GPG = [(retribuzione oraria lorda media dei dipendenti retribuiti di sesso maschile - retribuzione oraria lorda media delle lavoratrici retribuite) / retribuzione oraria lorda media dei dipendenti retribuiti] espressa in%. Le entrate medie utilizzate per il GPG sono calcolate come medie aritmetiche. 

Eurostat di calcolo del ADJUSTED Gender Overall Earnings Gap:

(Mean hourly earnings of men x Mean monthly hours paid to men x Employment rate of men) – (the same for women) / (the value for men) x 100









Attenzione alla lettura comparativa dei dati:  
l’Italia sembra una buona prassi … 

Divario retributivo di genere non  
parametrato  
Differenza nella retribuzione oraria lorda tra 
uomini e donne, trasversale ai vari settori 
dell’economia 

(1) Eurostat: Gender pay gap statistics, 2018 Gender gap in unadjusted form, dati 2016 

in Italia è del 5,3%  
in UE è del 16,2% (1) 

Relatore
Note di presentazione
Come in altri paesi, anche in Italia il divario salariale nel settore pubblico è inferiore perché gli stipendi sono fissi e stabiliti per legge. Nel nostro Paese il pay gap medio non aggiustato è del 5,3%, 



Eurostat: Gender Pay Gap Statistics 2018, Unadjusted Gender Pay Gap by economic control (%), based on data 2016 

Se consideriamo solo il 
settore privato il pay gap 
Italiano è del 17,9% a parità 
di ore lavorate.  
 
 

In nessun altro Paese la 
differenza tra questi due dati 
(pubblico e privato) è così alta 

 
Belgio 
Danimarca 
Finlandia 
Germania 
 
Italia 
Norvegia 
Paesi Bassi 
Regno Unito 
Spagna 
Svezia 
 

Pubblico 
0,1% 

11,6% 
17,7% 
13,0% 

 
4,4% 

8,5% 
12,7% 
24,4% 
13,0% 
10,2% 

 

Privato 
9,2% 

15,6% 
17,2% 
24,0% 

17,9% 
21,6% 
21,6% 
22,2% 
19,0% 
11,8% 
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Ma scorporando il settore pubblico, il pay gap è molto 
più alto  

Relatore
Note di presentazione
Italy, Spain, Francia, Belgio, NL, Germania, Sweden, Denmark, Norway, Finland, UK, CH 




ITALIA GERMANIA 

•Aziende con +200 
dipendenti: obbligo su 
richiesta del lavoratore di 
rendere noti stipendi medi e 
di ottenere equiparazione in 
caso di pay gap 
•Aziende con +500 
dipendenti: relazione 
periodica sul trattamento 
salariale 

•Aziende con +100 dipendenti 
tenute a redigere un rapporto, 
biennale sulla forza lavoro 
femminile e maschile 
•Direzione regionale del 
lavoro titolata a semplice 
richiamo 
•Inadempienza sanata con 
sanzioni 

•Monitoraggio interno per le 
aziende con +250 dipendenti 
dal 2018 e +50 dal 2020 
•Software di monitoraggio 
legato alle buste paga 
•In caso di non conformità dei 
dati, gli ispettori del lavoro 
hanno potere di imporre multe 
fino all’1%  del 
totale delle retribuzioni 

FRANCIA  

Cosa succede negli altri Paesi?   



Cosa succede negli altri Paesi  

•Certificazione ufficiale per 
le aziende con +50 
dipendenti: relazione ogni 
quattro anni sulla parità 
salariale  
•Obbligo di diffondere dati a 
dipendenti ed investitori  
•Non ci sono controlli  

•Aziende con +100 dipendenti 
devono presentare ogni anno 
relazione EEO-1 sulla 
diversità alla Commissione 
per le pari opportunità di 
lavoro 
•Se un datore di lavoro viola 
l’obbligo di relazione, può 
intervenire il tribunale 
 distrettuale per 
l’adempimento dell’obbligo 

USA SVIZZERA  ISLANDA 

•Certificazione ufficiale 
rispetto alla parità salariale 
(non solo di genere, ma 
anche etnia, nazionalità, ect..)  
•C’è un ente certificatore 
•Ci sono controlli ogni tre anni 
da parte di polizia tributaria e 
forze dell’ordine    



Per legge dal 2017 tutte le aziende con più di 250 
dipendenti sono obbligate a rivelare e pubblicare la 
differenza di salario tra uomini e donne. Campione: 
oltre 10mile aziende hanno già fornito i dati 

17,9% PAY GAP MEDIO (3) 
sulla base del pagamento orario medio 
 

78% DELLE AZIENDE 
pagano meno le donne degli uomini 

(1) gender-pay-gap.service.gov.uk report 2017, (2) gender-pay-gap.service.gov.uk report 2018,  
(3) ONS Labour Market Statistics, Ottobre 2018, (4) CBI Employments trends Survey 2018 

Focus on: Gran Bretagna 

61% 
HSBC (2) 

67% 
RYANAIR (1) 

35% 
BRITISH 
AIRWAYS 

(1) 

22% 
FINANCIAL 

TIMES (2) 

2,9% 
THOMSON 
REUTERS 

(2) 

PAY GAP 

49,3% 
BARCLAYS 

(2) 

Relatore
Note di presentazione
Si confrontano le tariffe orarie medie di uomini e donne, per l’esempio specifico di BRITISH AIRWAYS le donne guadagnano 65p per ogni £1 che gli uomini guadagnano, quindi guadagnano esattamente il 35% in meno.




Più di nove su dieci intervistati (93%) riferiscono di agire per colmare il divario retributivo di genere Fonte: CBI Employments trends Survey 2018
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Un gap lungo una vita 



Un gap che comincia già dall’infanzia con la paghetta 

Istat: Infanzia e vita quotidiana,  2011 

ragazzi tra i 14 e i 17 anni che ricevono regolarmente la paghetta 
 

per i ragazzi il denaro è un flusso continuo 
per le ragazze è un regalo o un premio  

42,1% 53,1% 

Relatore
Note di presentazione
https://www.istat.it/it/files/2011/11/report-infanzia-2011.pdf?title=Infanzia+e+vita+quotidiana+-+18%2Fnov%2F2011+-+Testo+integrale.pdf
PAGHETTA
Un quarto dei bambini e dei ragazzi riceve la paghetta. Il 25,6% dei bambini e dei ragazzi tra 6 e 17 anni riceve regolarmente la paghetta dai genitori, il 
36,9% riceve a volte un regalo o un premio. I bambini ricevono denaro più regolarmente delle bambine. Il 27,8% dei primi riceve, infatti, la paghetta settimanale a fronte del 23,3% delle seconde. Le differenze di genere sono nulle tra i 6-13 anni ma aumentano al crescere dell’età. In 
particolare tra i 14 e i 17 anni i ragazzi che ricevono regolarmente la paghetta sono il 53,2% mentre tra le ragazze della stessa età la quota scende al 42,1%. La vera differenziazione di genere sta nella continuità con cui i ragazzi hanno a disposizione il denaro: mentre per le ragazze il denaro è un regalo o un premio per i ragazzi si connota maggiormente come un flusso più continuo. La quota di ragazze tra i 14 e i 17 anni che riceve a volte un premio in denaro al posto della paghetta è, infatti, molto superiore a quella dei ragazzi (il 36,2% contro il 27,5%).Non ricevono la paghetta o occasionalmente un premio soprattutto i figli delle casalinghe (45,7%) 
e di donne con la licenza elementare o nessun titolo (42,3%). 
L’importo medio della paghetta è di 16 euro a settimana: si passa dagli 8 euro dei bambini di 6-10 anni, agli 11 euro dei bambini di 11-13 anni, ai 20 euro dei ragazzi tra i 14 e i 17 anni. 
L’abitudine di accumulare piccoli risparmi riguarda il 60,7% dei bambini e ragazzi tra i 6 e i 17 anni. Tale abitudine è leggermente più diffusa tra le femmine (62,2% rispetto al 59,3%), mentre rispetto all’età è più diffusa tra gli 11-13 anni (66,9%). 
Il comportamento dei ragazzi è diverso nelle varie zone del Paese: l’abitudine a risparmiare, infatti, è maggiormente diffusa nel Nord,in particolare ne
l Nord-est dove il 71,1% dei ragazzi tra i 6 e i 17 anni risparmia, a fronte di una quota che nel Mezzogiorno scende sotto il 52%

È interessante anche: 

Giochi diversi con mamma e papà. Soltanto il 35,1% dei bambini di 3-10 anni gioca tutti i giorni con il papà, mentre la quota di bambini 
che giocano con la mamma con la stessa frequenza si attesta sul 57,3%.La quota di bambini che gioca tutti i giorni con il padre supera il 40% nel Nord-
est e nel Centro, ma scende al 27,2% nelle Isole. Le quote più alte di bambini che giocano tutti i giorni con la mamma si riscontrano invece nel Centro-sud.
Rispetto al 1998 si riscontra un aumento nella quota di bambini che giocano con il papà tutti i giorni (dal 30,9% al 35,1%), cresce leggermente anche la quota di coloro che giocano con la mamma con la stessa frequenza (dal 55,6% al 57,3%).




ALMALAUREA, XIX Indagine Condizione Occupazionale dei Laureati, Rapporto 2017 

STIPENDIO A 5 ANNI DALLA LAUREA TRIENNALE  
le ragazze guadagnano il 13,9% in meno rispetto 
ai ragazzi 
 

€ 1.287 € 1.494 

Un gap che si consolida con la laurea e il primo 
lavoro 

STIPENDIO A 1 ANNO DALLA LAUREA TRIENNALE 
le ragazze guadagnano il 17,3% in meno rispetto 
ai ragazzi 

€ 1.022 € 1.236 

Relatore
Note di presentazione
Le differenze di genere si confermano anche dal punto di vista retributivo. Tra i laureati magistrali biennali che hanno iniziato l’attuale attività dopo la laurea e lavorano a tempo pieno emerge che il differenziale, a cinque anni, è pari al 19% a favore dei maschi: 1.637 euro contro 1.375 euro delle donne. Se è vero che questo risultato è influenzato da diversi fattori, è altrettanto vero che, a parità di ogni altra condizione, gli uomini guadagnano in media 159 euro netti mensili più delle donne. A ciò si aggiunge che il titolo di laurea è efficace per lavorare più per gli uomini che per le donne: rispettivamente il 56% contro il 53% degli occupati ritiene il titolo “efficace o molto efficace” per lo svolgimento del proprio lavoro.



Divario retributivo in Italia - Survey JobPricing 

Gender Salary Gap 
2016  12,2%  4,4%  11,7%  12,9%  

Gender Salary Gap 
2015  11,9%  5,0%  12,4%  11,5%  
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Dirigenti Quadri Impiegati Operai

RAL MEDIA 2016 PER INQUADRAMENTO E GENERE  

Donne Uomini
La differenza percentuale dei 
Dirigenti è anch'essa simile a 
quella di Impiegati e Operai 
(9,6%), ma con un delta 
monetario significativo: le donne 
nelle posizioni più̀ alte delle 
gerarchie aziendali guadagnano 
in media circa 9.100 euro in 
meno dei colleghi uomini. Una 
differenza contenuta invece 
caratterizza i Quadri: lo 
scostamento è "solo" del 4,0%.  
 
Tendenza negativa: In Italia 
Salary Gap cresce nella fascia 
Dirigenti e anche nella fascia 
Operai tra 2015 e 2016. 

Jobpricing: Gender Gap Report, 2018 (il database utilizzato per il "Gender Gap Report" è costituito da circa 350mila profili retributivi relativi a lavoratori 
dipendenti di aziende private, raccolti durante il periodo 2014-2017) 
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Divario retributivo in Italia dei CEO 

Dati SMART Boards for smart companies 2019 

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 

99% 171% 104% 80% 36,65% 102% 27,56% 
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INPS, dati forniti a Valore D, dati 2015 

le donne in pensione prendono il 28,6% in meno rispetto gli uomini 

28,6% 

Un gap che perdura nel tempo 



Perché alle aziende conviene ridurre il Pay Gap? 

REPUTAZIONE 
migliora la reputazione 

aziendale  

RECRUITMENT 
le aziende eque  

attraggono talenti  
più qualificati 

RETENTION 
i dipendenti si sentono valorizzati e 

supportati, creando un legame 
aziendale più elevato a costo 

inferiore 

RISORSE 
aumenta la produttività 

gender-pay-gap.service.gov.uk 

Relatore
Note di presentazione
il personale si sente valorizzato e supportato, creando un legame aziendale più elevato e costo inferiore



#nopaygap 

Il video è stato inserito all’interno dei palinsesti dei 
principali canali televisivi 

grazie a  
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