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PNRR
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Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) segna un 
rafforzamento della politica legislativa sulla parità di genere 
attraverso la strumentazione antidiscriminatoria.

Il PNRR punta su una nuova strategia di contrasto al gender gap 
fondata sulla trasparenza e sulla rendicontabilità delle politiche 
aziendali di gestione del personale. 

Nell’ambito della Missione 5 del PNRR, l’investimento 1.3 è 
dedicato alla attivazione di un Sistema nazionale di 
certificazione della parità di genere.

La misura è finalizzata ad 
aumentare la trasparenza dei 
dati su:

la gestione dei rapporti di lavoro; 
I trattamenti retributivi;
i sistemi di progressione.

La misura prevede una serie di innovativi meccanismi premiali 
e/o sanzionatori che hanno potenzialmente le carte in regola per 
segnare una nuova gestione delle politiche di contrasto al gender 
gap.

Questa spinta alla trasparenza è di notevole importanza perché 
un aspetto dei divari salariali ancora poco studiato è quello che 
riguarda il divario residuale o non spiegato di tale differenziale.
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Introduzione – scomposizione dei divari 
salariali

La prima è la parte spiegata dalle caratteristiche (individuali, aziendali, 
occupazionali) inserite nel modello e può dare indicazioni per individuare i fattori 
su cui incentrare le politiche economiche per favorire una minore disuguaglianza 
di genere. 

La seconda parte del gap salariale è invece la parte non spiegata dalle 
caratteristiche osservate, ovvero la situazione in cui nonostante analizziamo i 
livelli salariali di uomini e donne con le stesse caratteristiche osservate (ad 
esempio, stessa istruzione, stesso numero di figli, stessa esperienza lavorativa, 
stessa professione etc.) osserviamo comunque una differenza di salario che 
definiamo non spiegata o residuale e interpretabile anche come discriminazione 
di genere.

Nell’analisi dei divari salariali, la differenza di genere può essere 
scomposta in due parti. 
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Il Gender Pay Gap, dati 2018

Nota: GPG=differenza tra il salario orario maschile e salario orario femminile in % rispetto al 
salario orario maschile
Fonte: Eurostat - Structure of earnings survey 2018

EU27 Italy
14.4 5.5

3.1 -5.4
11.2 10.9GPG non spiegato

Unadjusted GPG
Scomposizione del GPG

GPG spiegato

In Europa le donne guadagnano 14.4 % in meno, su base oraria, rispetto 
agli uomini, in Italia “solo” il 5.5% in meno ma la decomposizione ci spiega 
che in Italia:

• le donne dovrebbero guadagnare il 5.4% in più rispetto agli uomini, in base alle loro 
caratteristiche medie sul mercato del lavoro (che sono più remunerative di quelle degli uomini 
perché più alte).

• C’è un "divario residuo", cioè la parte della GPG non spiegata che rimane dopo aver corretto 
per le diverse caratteristiche di uomini e donne nel mercato del lavoro pari al 10.9%.
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Il GPG spiegato, dati 2018

Nota: GPG=differenza tra il salario orario maschile e salario 
orario femminile in % rispetto al salario orario maschile
Fonte: Eurostat - Structure of earnings survey 2018

Ma i divari spiegati da queste due caratteristiche 
a vantaggio degli uomini sono più che compensati 
dai divari negativi registrati principalmente per 
istruzione e occupazione : le donne dovrebbero 
guadagnare in più rispetto agli uomini, grazie al 
loro livello di istruzione medio più elevato e 
dovrebbero guadagnare più degli uomini anche 
grazie alle loro occupazioni medie più elevate 
(selezione).

Per l’Italia la parte spiegata 
è fortemente guidata 
dall'attività economica e 
dall'orario di lavoro: le 
donne lavorano a tempo 
parziale e in attività 
economiche meno 
remunerate più spesso 
degli uomini. 

EU27 Italy
14.4 5.5

3.1 -5.4
Età 0.0 -0.6

Istruzione -1.0 -2.2
Occupazione -0.7 -6.1
Esperienza 
Lavorativa -0.1 -0.1

Tipo Contratto 0.1 0.0
Tempo di lavoro 1.5 1.9

Attività 
economica 3.7 3.0
Grandezza -0.5 -0.7
Controllo 0.2 -0.3

Area geografica 0.1 0.0
-0.1 -0.3
11.2 10.9
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Attenzione: spiegare
non significa giustificare

Se l’aumento del numero di figli in 
famiglia “spiega” ed è positivamente
correlato con una maggiore differenza
salariale a sfavore delle donne rispetto 
agli uomini (aumenta il Gender Pay 
Gap) ciò non significa che questa possa
essere considerata una giustificazione!
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Spiegazioni individuati nella letteratura economica su GPG

Oltre alle caratteristiche già analizzate sul gender wage gap trovano che il GPG 
è spiegato da:

1) Maternità: un maggior numero di figli genera un aumento del Gap;

2) Professioni: ricoprire alcune professioni aumenta il Gap (labour market 
segmentation);

3) Cura: una diseguale divisione dei lavori in casa 
e delle responsabilità in termini di cura di bambini 
ed anziani aumenta il Gap;

Ma ……..«the Last Chapter» non è ancora stato scritto, in quanto permane una 
differenza sariale che non trova ancora una spiegazione!
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Esplorando altre
spiegazioni

• Si iniziano a studiare le cosiddette “soft skills” o 
“noncognitive skills” ovvero caratteristiche della
personalità (Bertrand 2011; Azmat and Petrongolo 2014).

• Se le donne sono più averse al rischio hanno minore
attitudine alla competizione e minore propensione
alla contrattazione e accettano salari più bassi

• Caratteristiche delle professione che se remunerate 
maggiormente possono aumentare il gap quando le 
donne cercano di evitarle (o per preferenze o perche’ 
vincolate), esempio:

• maggiori responsabilità; poca flessibilità oraria; 
contatto diretto con i clienti che rende insostituibili; 
pressione psicologica o nei tempi di lavoro; 
disponibilità alla mobilità e adattabilità. 

In questa ultima direzione è andata la nostra analisi.



Claudia Goldin

9

L’ipotesi:
 il divario retributivo di genere non spiegato è legato al fatto che le imprese hanno 

un incentivo a premiare in modo sproporzionato gli individui che lavorano per 
orari lunghi e in momenti particolari. 

 Se alcuni lavoratori (spesso donne) desiderano alcune caratteristiche 
occupazionali come ad esempio flessibilità lavorativa, meno pressione lavorativa 
etc.,  le imprese possono trovare conveniente fornirla in cambio di un salario più 
basso. 

 C’è una relazione non lineare (più che proporzionale) tra i guadagni e le ore 
lavorate all’interno delle occupazione:
 il divario retributivo di genere è non spiegato da differenze di capitale 

umano o di altre caratteristiche misurabili dei lavoratori. 
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La nostra analisi per l’Italia 1/3

Nota: L’indicatore sintetico è calcolato dall’indagine 
O*net come media normalizzata delle caratteristiche 
occupazionali selezionate. 
Fonte: Destefanis, Mazzotta and Parisi, 2023

Correlazione tra elasticità dei salari e l’indicatore sintetico delle caratteristiche 
occupazionali (indice di responsabilità, insostituibilità e time pressure)

 Per i lavoratori laureati in Italia c’è una 
relazione positiva tra l'elasticità e le 
caratteristiche occupazionali che, secondo 
Goldin, spingono le imprese a imporre 
penalizzazioni sui guadagni ai lavoratori che 
non preferiscono tali caratteristiche. 

 La situazione è un po’ diversa per i non 
laureati; infatti, per questi lavoratori la 
relazione tra il divario residuo e l'elasticità 
dei guadagni non dipende dal meccanismo 
del differenziale retributivo evidenziato da 
Goldin (2014).

Coeff. T-stat
Pearson 0 0.01
Spearman 0.25 +2.05**
Pearson (no outliers) 0.51 +4.72***

Pearson –0.05 –0.42
Spearman 0.06 0.44
Pearson (no outliers) –0.01 –0.05

Lavoratori Laureati a Tempo Pieno

Lavoratori Non Laureati a Tempo Pieno
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La nostra analisi per l’Italia 2/3

L’indicatore sintetico delle caratteristiche occupazionali: indice di responsabilità, 
insostituibilità e time pressure

rendono poco sostituibili i lavoratori come ad esempio:
la professione richiede contatti con altre persone o 

sono necessarie relazioni interpersonali; 
rendono i lavoratori più liberi ma anche con più 

responsabilità come ad esempio:
più discrezionalità nel definire compiti, priorità e 

obiettivi; più autonomia/responsabilità nelle decisioni; 
prevedano pressione nei tempi per il rispetto delle 

scadenze.

L’elasticità dei 
salari 

aumenta se il 
lavoro 

presenta 
caratteristiche 

che:   
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 Le occupazioni, dove c’è 
questa maggiore elasticità 
salariale, presentano divari 
retributivi di genere più 
ampi, sia per i laureati che 
per i non laureati.

La nostra analisi per l’Italia 3/3

Fonte: Destefanis, Mazzotta and Parisi, 2023

Correlazione tra elasticità dei salari e differenziale residuale di genere

Coeff. T-stat
Pearson 0.28 2.35
Spearman 0.21 1.68
Pearson (no outliers) 0.29 2.22

Coeff. T-stat
Pearson 0.35 3.03
Spearman 0.37 3.16
Pearson (no outliers) 0.4 3.3

Lavoratori Laureati a Tempo Pieno

Lavoratori Non Laureati a Tempo Pieno



Conclusioni
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Le imprese 
remunerano più 

che 
proporzionalmente 
(elasticità maggiore 

di 1) le ore 
lavorate, quando 

tali ore sono svolte 
a particolari 

condizioni di stress, 
responsabilità ed 

insostituibilità. 

Il gender pay gap 
aumenta quando vi 

è  un‘elevata 
elasticità dei salari 

rispetto alle ore 
lavorate.

Le donne, ricevono 
salari inferiori 

quando, a parità di 
professione, 

evitano quelle 
mansioni che 

richiedono più 
stress, maggiori 

responsabilità ed 
insostituibilità, 

caratteristiche che 
invece vengono 

ben pagate a chi se 
ne assume il peso.

Ma perché si fa una 
scelta anziché 

un’altra? In 
economia questo è 

un punto 
fondamentale! 
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La scelta può dipendere dalle preferenze 
e dai vincoli.

Le donne hanno più vincoli e anche le preferenze di scelta tra tempo libero e lavoro hanno in sé un 
potenziale vincolo: il tempo libero (o lavoro non retribuito) è più utile e meno sostituibile, quando 

svolto da una donna.

L'acquisizione di conoscenze sulla rilevanza della contrattazione collettiva, del contesto economico e 
delle norme sociali è di fondamentale importanza per utilizzare le evidenze del nostro lavoro per 

formulare prescrizioni politiche.

Key performance indicator – Kpi: 1) cultura e strategia; 2) governance; 3) processi di gestione delle 
risorse umane (Hr); 4) opportunità di crescita e inclusione delle donne in azienda; 5) equità 

remunerativa per genere; 6) tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro.



Grazie per 
l’attenzione
laparisi@unisa.it
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