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Se & vero merito non ¢é tetto che tenga

Un errore hmltare per legge le disuguaglianze retributive in aumento
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di Marco Magnani

e retribuzioni dei Ceo delle
maggiorisocieti quotate negli
Stati Uniti, quelle che compon-
gono l'indice S&P 500, sono ol-
tre 200 volte superiori, in media, a
quelle deiloro dipendenti (rilevazio-
ne Bloomberg). Ron Johnson, dei
grandi magazzini JC Penny guadagna
quasi 1.800 volte la media dei suoi di-
pendenti.Neglianni’soil rapportore-
tributivo top manager-dipendenti
era pari a 20 (mentre Adriano Olivet-
ti esortava a non superare il decu-
plo), nel 1980 era salito a 42, nel 2000
a12o0enel 2009 a170. Numeriimpres-
sionanti, all’estero come in Italia.

Questa polarizzazione delle retri-
buzioni¢ unfenomeno sempre ingiu-
sto, eticamente riprovevole e da con-
dannare, oppurerivela-aldiladeica-
siingiustificati e talvolta illeciti - una
tendenza generale, un cambiamento
profondo dell’economia mondiale?
Credocheil fenomeno abbiaunaspie-
gazione economicarazionale.

La pentola del divario nelle retri-
buzioni & stata scoperchiata dalle
duegrandi crisidi questianni, quella
finanziaria e quella economica. La
Sec,l’organo divigilanza delle socie-
ta quotate, hareso piti stringentiicri-
teri di trasparenza sulle retribuzio-
ni. Eaumentano i capi azienda che si
iscrivono al cosiddetto "one-dollar
Ceo club”, sulle orme di Larry Elli-
son di Oracle, Larry Page e Sergey
Brin di Google, Mark Zuckerberg di
Facebook, Meg Whitman di Hewlett
Packard: si sono ridotti lo stipendio
aun dollaro ’anno, ma quasi sempre
sitrattadimanager-azionistidelle lo-
roimprese.

Il Parlamento europeo ¢ favorevo-
le a limitare i bonus dei banchieri;
Hollande ha annunciato tetti salaria-
li per manager di aziende pubbliche
edirigenti della Pa,sullasciadell'Tta-
lia che ha posto come limite I'inden-
nita spettante al presidente della Re-
pubblica (ad eccezione delle quotate
controllate dal Tesoro). Politici e re-

golatori, sull’onda di una protesta dif-
fusa, puntano il dito indistintamente
contro tutti i top manager dagli sti-
pendi elevati.

Laforbice retributiva (che talvolta
sfocia nel malaffare) & discutibile,
sul piano etico ed economico, quan-
do i compensi dei top manager non
trovanoriscontro neirisultati conse-
guiti e neppure nellaloro quotazione
sul mercato del lavoro. Le anomalie
italiane siinseriscono in questo sce-
nario. Leretribuzionielevate deima-
nager pubblici hanno finorariguarda-
to tutte le posizioni apicali: dalle mul-
tinazionali partecipate dal Tesoro, al-
le municipalizzate (molte delle quali
inefficienti e in perdita); dai dirigen-
ti dei ministeri a quelli di regioni e
aziende sanitarie. Compensi quasi
mai collegati alla complessita delle
funzioni, alla qualiti delle competen-
ze, ailivellidirischio e di responsabi-
lita, ai risultati. Come se tuttilavoras-
sero in mercati competitivi, e fosse
effettivoil rischio di perdere il mana-
gement a favore di altri concorrenti.

In molti casi, tuttavia, il divariore-
tributivo ¢ originato dai profondi
cambiamenti dell’economia e della
gestione aziendale. E il fenomeno ¢
destinato a crescere:

1. la tecnologia ha reso pit sempli-
ci molte mansioni, sia nel manifattu-
riero che nei servizi, trasformando
in commodity quelle che in passato
erano funzioni di medio livello;

2. Paumento della complessita (e
dei rischi) nella gestione di grandi
organizzazioni ha reso molto piu
difficile il mestiere del capo-azien-
dae piurichieste dal mercato le sue
qualita;

3. la globalizzazione contribuisce
alla polarizzazione delle retribuzio-
ni, perché consente di offrire il pro-
prio talento a un mercato molto piu
ampio ericco di prima.

Questitrend sono evidenti datem-
ponegli Stati Uniti, masono in cresci-
ta anche in Italia. Lavorare in una fi-
liale di banca & oggimolto pitt sempli-
cerispetto al passato, quando le retri-
buzionirispecchiavanole competen-
ze del cassiere, del responsabile mu-
tui,del direttore. Oggi gran parte del-
le operazioniavviene on line,le deci-
sioni sui mutui sono centralizzate, i
responsabili di filiale sono poco piu
che dei "facilitatori”". In aeroporti e
stazioni, tecnologia e crisi economi-
ca hanno quasi eliminato i servizi di
biglietteria, prenotazione, accetta-

zione, check-in, svolti direttamente
daiviaggiatori.

Anchenell’industriamanifatturie-
ra, pur a fronte di produzioni pit
complesse, le mansioni sono gene-
ralmente pili semplici, e quasi tutti
possono svolgerle. Un tempo costi-
tuivano veri e propri mestieri e pro-
fessioni, appannaggio della classe
media:le competenze necessarie so-
no minori, le retribuzioni appiattite
verso il basso.

Alvertice della piramide azienda-
le,invece, gestirelabanca,la compa-
gnia aerea, la grande impresa mani-
fatturiera & molto pit difficile che in
passato. La competizione ¢ pili ele-
vata, i mercati globali, i cambiamen-
ti tecnologici rapidissimi, i consu-
matori pil sofisticati, le variabili da
considerare pilt numerose, i tempi
per decidere pil brevi, il rischio di
commettere un errore fatale all’im-
presa ¢ superiore. Quante persone
al mondo possiedono le competen-
ze per gestire con successo istituzio-
ni finanziarie come Citibank e Al-
lianz, giganti dell’auto come Gene-
ral Motors e Volkswagen, conglome-
rati come General Electric e Sie-
mens, societa di internet globali co-
me Google e Facebook? Non molte,
senza dubbio. Quanto valgono? Mol-
tissimo. E normale ed ¢ giusto, se si
crede nell’economia di mercato,
che siano pagate in modo adeguato.
Non farlo significherebbe per I'im-
presa perdere competitivita, e per
gli azionisti perdere profitti.

L’economia aziendale offre molti
strumenti per rendere significativo
il legame fra retribuzione, merito e
performance.Lastrada dei tetti sala-
riali- forse utile per placare la rabbia
dei cittadini-elettori - non & uno di
questi.
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