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Introduzione

Lo studio intende fornire un quadro d’insieme della condizione la-
vorativa femminile nel settore specifico del commercio e del terziario
avanzato a livello nazionale, con particolare riferimento alle condizioni
di disparità di trattamento retributivo tra uomini e donne.

Il tema sarà esaminato rivolgendo un’attenzione specifica agli ef-
fetti che si ritiene possano essere determinati, in direzione di un’atte-
nuazione delle condizioni di disparità, ovvero nel senso opposto, dalla
contrattazione collettiva di settore - del commercio e del terziario avan-
zato – tanto in fase di definizione delle norme quanto nella successiva
fase di applicazione, intendendo come tale sia la negoziazione di ac-
cordi applicativi di livello aziendale sia la concreta attuazione delle nor-
me, nazionali o aziendali, all’interno della politica di gestione del per-
sonale normalmente condotta dall’impresa nella sua autonomia.

Obiettivo della ricerca è dunque fornire elementi, partendo dall’indi-
viduazione dei fattori che determinano squilibri e differenze di genere
nello specifico settore del commercio, utili a formulare possibili ipotesi
di lavoro, in sede di riflessione e di dibattito, tra i soggetti preposti alla
contrattazione settoriale e aziendale, nell’ottica della promozione della
parità di genere (e di retribuzione).

Alla base della ricerca vi è l’ipotesi che, seppure a fronte di norme
e contratti regolati sulla parità, vi sia nelle imprese del commercio e del
terziario avanzato un ampio divario retributivo di genere.Tale gap sem-
brerebbe dipendere da dinamiche organizzative delle aziende, da
comportamenti e stereotipi individuali, da fattori culturali, da discrimi-
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nazioni, nonché dalla carenza delle cosiddette politiche di conciliazio-
ne lavoro-famiglia.

La ricerca si compone di due parti che saranno sviluppate in due
fasi, distinte ma concatenate all’interno di un percorso di ricerca coe-
rente.

La prima parte, prevalentemente compilativa, è oggetto del presen-
te volume. In questa fase si sono considerati i dati e gli studi realizzati
sul tema dell’occupazione femminile e del gender gap, sia in quanto fe-
nomeno generale ampiamente rilevato e analizzato nel mondo del la-
voro nel suo complesso, sia con riferimento specifico al settore del
commercio e del terziario avanzato attraverso le indagini che sono sta-
te compiute in questo ambito. Sulla base di questa analisi si sono mes-
si a punto gli strumenti necessari per procedere a un approfondimento
sul campo, utile sia a una verifica delle congetture avanzate in base al-
la letteratura sull’argomento sia a un primo test di “accoglienza”, se co-
sì si può dire, per le ipotesi di lavoro che a conclusione della prima fa-
se hanno preso corpo.

L’indagine di campo così impostata è oggetto della seconda parte
della ricerca, realizzata tramite interviste a testimoni privilegiati e a la-
voratori e lavoratrici del settore del commercio.

L’analisi di campo ha ad oggetto alcuni territori specifici all’interno
di tre regioni, Lombardia, Lazio e Sicilia, che si è ritenuto potessero of-
frire un quadro più completo, in quanto “emblematiche” delle situazioni
che si verificano a livello nazionale, posto che il quadro di assieme ri-
sente necessariamente delle diversità territoriali che, su questo come
sulla generalità dei temi socio-economici riferiti alle caratteristiche del
sistema produttivo, si presentano come un tratto distintivo della realtà
del nostro Paese.



Capitolo 2
L’impatto dell’occupazione

femminile sull’economia 





Il tema dei differenziali retributivi di genere si inserisce in un più
ampio filone di analisi e studi sul mercato del lavoro femminile e sulle
politiche di conciliazione.

Esso trova ampio riscontro anche nell’ambito delle politiche pro-
mosse a livello comunitario e internazionale. Nel 1995, in occasione
della Quarta Conferenza sulle Donne, le Nazioni Unite hanno elabora-
to la cosiddetta Piattaforma di Pechino che comprende tra gli altri alcu-
ni obiettivi da perseguire in ambito economico. In tale documento si ri-
badisce la necessità di promuovere i diritti e l’indipendenza economica
delle donne, ivi compresi l’accesso all’occupazione, condizioni di lavo-
ro appropriate e il controllo sulle risorse economiche. Parimenti si invi-
tano i paesi a eliminare tutte le forme di discriminazione e segregazio-
ne nell’ambito del mercato del lavoro1. In ambito Comunitario, la parità
di trattamento tra uomini e donne viene sancita inoltre dall’articolo 23
della Carta dei Diritti Fondamentali dell’Unione Europea2 ed è più vol-
te richiamata nell’ambito delle politiche promosse dalla Commissione
per incrementare l’occupazione. Le pari opportunità, declinate anche
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1 Beijing Declaration and Platform for Action, Fourth World Conference on Women,
Beijing, 1995.

2 Parità tra uomini e donne. La parità tra uomini e donne deve essere assicurata in tut-
ti i campi, inclusi l’occupazione, il lavoro ed il salario. Il principio di parità non deve
escludere il mantenimento o l’adozione di misure a favore del genere sotto-rappre-
sentato.



con riferimento al genere, rappresentano infatti, sin dalla loro definizio-
ne, uno dei pilastri della Strategia per l’Occupazione, mentre nel 2010,
la Commissione Europea dà vita alla Strategia per la Parità tra Donne
e Uomini 2010-20153, che pone tra i temi fondamentali delle politiche
di parità l’indipendenza economica, la parità di trattamento e l’accesso
delle donne alle posizioni di vertice delle organizzazioni economiche e
istituzionali.

Affrontare le problematiche relative ai differenziali retributivi di ge-
nere significa prendere in considerazione i diversi aspetti delle cosid-
dette “politiche di genere”, volte ad aumentare la partecipazione fem-
minile al mercato del lavoro e a diminuire le disuguaglianze tra uomini
e donne (e dunque a contrastare il fenomeno del differenziale retributi-
vo di genere). L’attuazione di tali politiche prevede l’intreccio e l’intera-
zione tra diversi attori e istituzioni: le lavoratrici e i lavoratori, le azien-
de, il sistema dei servizi pubblici e privati, il mercato del lavoro e il regi-
me di welfare.

Le modalità di partecipazione delle donne al mercato del lavoro,
nonché la possibilità di usufruire di strumenti di conciliazione lavoro-fa-
miglia influiscono non soltanto sull’ampiezza maggiore o minore del
gap retributivo, ma anche sulla possibilità di permanenza nell’occupa-
zione in presenza di esigenze di cura determinate dalla presenza di fi-
gli piccoli. Molteplici analisi e studi condotti, sia in campo economico
sia sociologico, concordano ormai da anni sulla assoluta necessità di
aumentare il livello dell’occupazione femminile, per ragioni sia di tipo
economico, sia di “tenuta” del sistema previdenziale4. Diversi studiosi
hanno evidenziato l’importanza della “motivazione economica” nell’af-
frontare le questioni della maggiore partecipazione femminile e della
equità dal punto di vista retributivo, sottolineando il carattere virtuoso
di una crescita del tasso di occupazione femminile: più donne occupa-
te, più posti di lavoro creati nell’indotto (circa 15 ogni 100 donne occu-
pate), più gettito fiscale, maggior sicurezza e benessere per le fami-
glie. Secondo la Womenomics, la valorizzazione delle donne produce
circoli virtuosi per l’occupazione, la produzione, il consumo, l’investi-
mento e dunque produce significativi vantaggi per l’economia nel suo
complesso e per le sue dinamiche di sviluppo5.
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3 COMM (2010) 491.
4 Si veda a tal proposito: Ferrera (2008); Esping-Andersen (2005); Simonazzi (a cura

di) (2006); Paci (2007).
5 Citato in Ferrera (2008).



Vediamo dunque sinteticamente quali sono i vantaggi dell’aumento
dell’occupazione femminile e della diminuzione del differenziale retri-
butivo di genere. Un primo vantaggio deriva dall’aumento del PIL: se-
condo Casarico e Profeta (2008), l’ingresso di 100mila donne sul mer-
cato del lavoro italiano (poco più dell’1% per cento dell’occupazione
femminile) si tradurrebbe in un incremento del PIL corrente dello 0,3%,
consentendo al contempo di finanziare un aumento del 30% della spe-
sa pubblica per le famiglie. Viceversa, la sottoutilizzazione della “forza
lavoro” femminile è invece un costo per il sistema (in termini di manca-
ta crescita del PIL, di crescita e minore rischiosità delle imprese).

Un secondo vantaggio, evidenziato da Ferrera (2008) nel suo libro
il Fattore D, è il fatto che i posti di lavoro creati nell’indotto, derivanti
dall’offerta di servizi alle famiglie sono per definizione locali e possono
dunque contribuire a migliorare l’economia anche di territori svantag-
giati, come ad esempio il nostro Mezzogiorno.

Altre conseguenze positive derivanti dall’aumento dell’occupazione
femminile riguardano il fatto che nella famiglia bi-reddito diminuisce il
rischio di caduta in povertà (e da questo punto di vista il tema del diffe-
renziale salariale è particolarmente rilevante, specie in periodi di crisi
in cui la perdita di lavoro dell’uomo può creare donne capofamiglia di
default) e aumentano in misura considerevole i consumi (anche i co-
siddetti consumi-rosa), i risparmi e gli investimenti6.

Oltre a queste ragioni non vanno inoltre trascurati due aspetti, tal-
volta poco evidenziati.

Un primo aspetto riguarda il fatto che un aumento dell’occupazione
femminile va incontro anche ai desideri e alle aspirazioni delle donne,
sempre più scolarizzate. Gli ultimi dati Istat sulle giovani donne (fino a
29 anni) mostrano che, nel 2010, il 37,6% delle donne ha seguito un
percorso di istruzione, scolastico o di formazione professionale, contro
il 30,7% dei maschi, con una differenza di ben 7 punti percentuali. Tra i
laureati nel corso dei cinque anni le laureate sono passate dal 10,5%
al 14,9 % delle donne della stessa fascia di età, mentre i laureati erano
il 6,9% e sono diventati solo il 9,4%. Allo stato attuale i tassi di occupa-
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6 L'indice complessivo dei divari di genere, il Gender Gap Index 2009 pone infine l’Ita-
lia al 72esimo posto, in caduta rispetto alle posizioni degli anni precedenti, addirittu-
ra sotto il Kazakhstan e il Ghana (World Economic Forum's 2010 global index of
gender equality). La sottoutilizzazione delle donne ha implicazioni per le loro fami-
glie, i cui redditi sono diminuiti dal 2006 al 2009 di quasi il 3 per cento perché un red-
dito solo non basta.



zione delle donne, sebbene più istruite, sono sensibilmente inferiori a
quelli maschili, con un enorme spreco di capitale umano.

Un secondo importante aspetto riguarda poi l’impatto che l’incre-
mento dell’occupazione femminile e la diminuzione dei differenziali re-
tributivi di genere potrebbero avere sulla bassa natalità che affligge l’I-
talia e che nel medio-breve periodo porrà problemi di “tenuta” del siste-
ma sociale e previdenziale. Recenti ricerche hanno analizzato la rela-
zione tra calo della fecondità e aumento della partecipazione delle
donne al mercato del lavoro, giungendo alla conclusione che, in man-
canza di adeguati sostegni alla conciliazione (servizi, congedi, divisio-
ne del lavoro domestico e di cura con il partner) e di una sostenibilità
economica (Carriero, 2009), diminuisce il tasso di fecondità: a seconda
del livello di istruzione e dei cosiddetti “modelli di attaccamento al lavo-
ro” delle donne7, si verifica o una totale rinuncia alla maternità, o all’a-
vere un secondo figlio. Inoltre, i dati Istat mostrano che tuttora la mater-
nità è il principale motivo di uscita delle donne dal mercato del lavoro e
che la probabilità di uscita cresce all’aumentare del numero dei figli.Vi-
ceversa, i dati evidenziano che in alcune regioni del nord, dove vi sono
i maggiori tassi di occupazione femminile del paese e migliori livelli di
copertura dei servizi, il tasso di fecondità è più elevato.

12

Capitolo 2

7 Del Boca e Rosina (2009) mettono in evidenza il rapporto che esiste tra specifiche
politiche di sostegno (disponibilità di servizi di cura per i figli, impiego part-time, con-
gedi parentali) con le scelte di fecondità, e rilevano che la variabile più importante è
il livello educativo delle donne. Del Boca D. Rosina A. (2009) Famiglie sole. Soprav-
vivere con un welfare insufficiente, Il Mulino, Bologna.



Capitolo 3
Le politiche di incentivazione alla partecipazione

delle donne al mercato del lavoro





Conciliare lavoro e impegni familiari è un obiettivo centrale della
politica europea per l’occupazione, sicché il tema della conciliazione
in presenza di figli piccoli negli ultimi anni è entrato con maggiore o
minore forza nell’agenda politica dei diversi paesi europei insieme al-
la necessità di incentivare l’occupazione femminile. Le politiche di
conciliazione si basano su almeno quattro pilastri: la diffusione e la
accessibilità dei servizi di assistenza ai figli piccoli, la possibilità di
usufruire di congedi parentali, la diffusione di orari flessibili nell’ambi-
to delle organizzazioni, i trasferimenti diretti e indiretti alle famiglie con
figli piccoli.

Gli strumenti principali delle politiche di conciliazione tra lavoro re-
munerato e responsabilità familiari in presenza di figli piccoli sono in
primo luogo i congedi parentali e i servizi di assistenza all’infanzia.

Vi sono poi le cosiddette politiche del “tempo” che includono orari
flessibili e/o part-time e negli anni recenti a queste misure si sono ag-
giunte forme di flessibilizzazione del tempo lavorativo, che consentono
la parziale possibilità di una gestione individuale del tempo di lavoro
nell’arco del mese, dell’anno, o anche di periodi più lunghi. Esse per lo
più si configurano come misure aziendali o di categoria, negoziate nei
contratti di lavoro come “banca delle ore” e sono molto diffuse, ad
esempio in Germania e Olanda. Teoricamente dovrebbero consentire
a un lavoratore di accumulare tempo di lavoro da fruire successiva-
mente come tempo di non lavoro (remunerato) per studiare, viaggiare
o appunto occuparsi intensamente della famiglia. (Saraceno, 2010).
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La diversità dell’impatto di problemi di conciliazione derivanti dalla
presenza di figli piccoli dipende da una serie complessa di fattori, non-
ché dalle condizioni poste dalle “misure” di conciliazione adottate. In
generale quanto più il bisogno è coperto dal mix di congedi e servizi,
tanto meno è lasciato alla discrezionalità delle risorse private e tanto
minori sono le disuguaglianze tra donne nelle possibilità di conciliare.
Inoltre, minore è il cambiamento richiesto agli uomini per arrivare a
una maggiore condivisione delle responsabilità di cura (ibid.).

Diverse ricerche hanno mostrato che:
- i congedi parentali sono efficaci solo a patto che non siano né

troppo lunghi, né troppo brevi e che siano compensati almeno al
60%;

- i servizi all’infanzia devono avere un buon tasso di copertura, ma
soprattutto devono essere accessibili a tutti, anche alla fasce di
popolazione meno agiate e avere orari compatibili con le esigen-
ze lavorative delle famiglie8;

- il part-time è conciliativo solo a determinate condizioni, ossia de-
ve essere reversibile e permettere una programmabilità degli
orari di lavoro9.

Ulteriori misure adottate per favorire la conciliazione riguardano
l’organizzazione del lavoro, in particolare accordi per l’elasticità gior-
naliera in entrata e in uscita, accordi individuali o collettivi di flessibilità
dell’orario su base annua, e forme di telelavoro e lavoro da casa.

Molte ricerche evidenziano la necessità di costruire modelli regola-
tivi riconducibili alla contrattazione collettiva, poiché le politiche di con-
ciliazione, oramai in tutti i paesi europei, non hanno solo natura pubbli-
ca, anche se essa rimane centrale nella loro progettazione ed elabora-
zione. Anche i privati (nelle relazioni contrattuali, individuali e/o colletti-
ve) possono concorrere alla loro elaborazione e alla loro attuazione: le
organizzazioni sindacali, le associazioni datoriali, congiuntamente agli
enti locali (Regioni, Province e Comuni).
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8 L’Italia è il paese con meno asili nido in Europa (solo il 12,7% dei bambini tra 0 e 2
anni frequenta un nido pubblico, contro un obiettivo del 33% fissato a Lisbona per il
2010, ormai superato), meno servizi di cura per gli anziani, più bassa spesa per tra-
sferimenti alle famiglie (pari solo all’1,36% del Pil).

9 Peraltro, occorre ricordare che una maggiore diffusione del part-time per le donne
non riduce il bisogno di servizi di cura per l’infanzia, adeguati sia per quantità sia per
qualità, in quanto comunque lavorare per il mercato significa ridurre le ore di lavoro
non pagato, tenuto conto della distribuzione dei carichi di lavoro in famiglia (ben oltre
il 70% sulle donne).



In particolare, secondo le studiose Manacorda e Indiretto (2009) “il
contratto collettivo decentrato potrebbe rappresentare, il filtro normati-
vo e organizzativo più vicino e immediato tra dimensione lavorativa e
dimensione privata del lavoratore e della lavoratrice, nella promozione,
implementazione e attuazione di misure quali:

- interventi sugli orari e sui tempi di lavoro e di non lavoro (congedi,
modulazioni di orario, banca delle ore, ecc.);

- servizi di cura e assistenza forniti ai lavoratori e alle lavoratrici
(mense, nidi aziendali);

- interventi sul reddito;
- interventi regolativi relativi alle tipologie dei contratti di lavoro”.
Uno strumento legislativo per interventi in questo campo è rappre-

sentato nella normativa nazionale vigente, dall’ex art. 9 della legge
53/2000. Il Cnel (2009), nel suo rapporto sul lavoro, riporta a sei anni
dall’entrata in vigore della legge un bilancio non lusinghiero. In partico-
lare si fa notare che “l’assenza di dati di monitoraggio relativi all’attua-
zione del disposto legislativo, certi e disponibili obbliga a fare riferi-
mento esclusivamente a studi di caso, dai quali si ricavano i seguenti
elementi. O non si contratta un progetto di conciliazione perché le par-
ti sociali non hanno ancora inquadrato il problema o non sanno come
affrontarlo, oppure, non si contratta un progetto di conciliazione perché
le imprese non sono disponibili a ripensare l’organizzazione del lavoro
orientata anche al soddisfacimento delle esigenze personali bilancio”
(Cnel, 2009).

E ancora: “sono pochissime le proposte di progetti presentate, con
una quasi assenza delle regioni meridionali, sono molto pochi i proget-
ti finanziati che riguardano, prevalentemente, la riorganizzazione degli
orari di lavoro (ivi)”.

Sono tuttavia da segnalare alcune esperienze positive, soprattutto
in regioni del Nord dove imprese e enti locali insieme hanno promosso
e realizzato progetti con i contributi dell’art. 9 della legge 5310.

Secondo le autrici del rapporto Cnel vi sono due considerazioni in
merito all’applicazione dell’art. 9 della legge 53.

La prima è che i finanziamenti dei progetti possono sembrare insuf-
ficienti alle imprese per avviare pratiche riorganizzative, in un contesto
peraltro in cui sono ancora tante le imprese che considerano la mater-
nità un costo insormontabile in nome del quale ostacolare l’assunzio-
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10 “L’azienda a misura di mamma così Mantova diventa Rosa” in La Repubblica, 8
aprile 2011.



ne e la promozione di donne.
La seconda è che se le pratiche avviate (riduzione di orari, conge-

di particolari, modulazioni temporali ampie) sono parziali ed estempo-
ranee, possono risultare controproducenti, ovvero possono produrre
effetti discriminatori e/o segreganti per chi vi fa ricorso; smentendo in
tal modo gli obiettivi che la legge si prefigge.

Dal punto di vista delle istituzioni, recentemente si stanno facendo
alcuni piccoli passi avanti: è stato introdotto il congedo di paternità
esclusivo e obbligatorio (ma non compensato11), sull’esempio di altri
paesi europei.

Tra le “novità” dal punto di vista delle istituzioni vi è inoltre la recen-
te firma di un accordo tra governo e parti sociali: azioni a sostegno del-
le politiche di conciliazione tra famiglia e lavoro per l’introduzione di mi-
sure nel mercato del lavoro che consentano maggiore flessibilità alle
famiglie nel conciliare lavoro sul mercato e lavoro di cura.

Nell’ambito dell’accordo è stato attivato un tavolo tecnico che avrà
tre mesi di tempo per definire l’applicazione del testo, firmato da tutti i
sindacati compresa la CGIL12, che però si riserva una valutazione del-
l’allegato all’avviso comune.

L’accordo sottoscritto parte dalle assunzioni che:
- occorre una azione sinergica, a tutti i livelli, tra le iniziative legisla-

tive, le politiche sociali e quelle contrattuali a sostegno della con-
ciliazione ricercando e implementando soluzioni innovative, tanto
di tipo normativo che organizzativo, che possano agevolare la cu-
ra dei bambini e degli anziani, anche al fine di contribuire alla rea-
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11 I risultati degli studi dell’Osservatorio nazionale delle famiglie mostrano che l’incre-
mento nell’utilizzo del congedo parentale da parte dei padri è ancora molto limitato.
Negli ultimi anni ne ha usufruito solo il 24% delle madri che lavorano e solo il 7%
degli uomini aventi diritto. La ragione addotta dai padri secondo i dati Eurobarome-
tro è di natura economica: la perdita di salario sarebbe troppo grande e preoccupa-
no le possibili ripercussioni sulla carriera. Ma c’è anche una componete culturale:
paura cioè di uno stigma sul posto di lavoro. Dunque, il congedo obbligatorio di due
settimane ai padri, anche se è un intervento limitato, può rappresentare per l’Italia
un segnale simbolico importante per smuovere una cultura radicata di ineguaglian-
za nella distribuzione del lavoro e delle responsabilità familiari, ma anche di inegua-
glianze sul posto di lavoro (cfr. Del Boca D., Pasqua S. “La maternità all'europea re-
sponsabilizza i padri” in www.lavoce.info).

12 La CGIL rivendica l’aver ottenuto alcune sostanziali modifiche rispetto alla prima
stesura dell’accordo, ma permangono forti perplessità, in particolare sul lavoro con-
centrato e sul mancato recepimento del ripristino della legge 188 contro le dimissio-
ni in bianco.



lizzazione di contesti lavorativi tali da agevolare una migliore con-
ciliazione delle responsabilità lavorative e di quelle familiari per le
donne e gli uomini;

- che il miglior bilanciamento possibile del tempo lavorativo e del
tempo familiare o di cura è un contributo importante per un be-
nessere durevole, per una crescita economica sostenibile e per la
coesione sociale;

- che l’effettività del rilancio delle politiche di conciliazione può tro-
vare uno snodo centrale sia nel quadro di un sistema di regole, incen-
tivazioni e servizi sociali atti a promuovere buone pratiche in materia,
sia nella evoluzione della contrattazione collettiva e, in particolare, del-
la contrattazione collettiva di secondo livello;

- che il D.Lgs. n. 276/2003 prevede per i lavoratori affetti da patolo-
gie oncologiche, nonché per i familiari che prestano loro assistenza, il
diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavo-
ro a tempo parziale verticale od orizzontale;

Nell’intesa si sottolinea inoltre “l’importanza di una modulazione
flessibile dei tempi e degli orari di lavoro, tanto nell’interesse dei lavo-
ratori che dell’impresa”. E si concorda la possibilità di distribuire gli ora-
ri di lavoro nell’arco della settimana, del mese e dell’anno in risposta
alle esigenze dei mercati, adeguando la durata media e massima degli
orari alle esigenze produttive, ma conciliandole con il rispetto dei diritti
e le esigenze delle persone. Le parti si impegnano a valorizzare, com-
patibilmente con le esigenze organizzative e produttive, “le buone pra-
tiche di flessibilità, family friendly, e di conciliazioni esistenti”.

Tra le misure, oltre al richiamo al “Piano 2020 per l’inclusione delle
donne nel mercato del lavoro” e al rifinanziamento del “piano nidi
2011” è prevista la piena attuazione dell’articolo 9 della legge n.
53/2000 (fondo per le famiglie). Il quadro delle misure riportato nella
tabella sottostante prevede: impiego del telelavoro in alternativa ai
congedi parentali o facoltativi; orari flessibili in entrata e in uscita per
madri e padri entro i primi tre anni di vita del bambino; trasformazione
temporanea del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo
parziale per i primi cinque anni del bimbo o per assistere genitori e fa-
miliari in rilevanti esigenze di cura; possibilità di una flessibilità di orari
concentrati, intesi cioè come orario continuato dei propri turni giorna-
lieri. Inoltre anche la possibilità, da parte del datore ai propri dipenden-
ti, di buoni lavoro per lo svolgimento da parte di terzi di prestazioni oc-
casionali di tipo accessorio per le attività domestiche e di cura.
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MMiissuurree  aa  ssoosstteeggnnoo  ddeellllaa  ccoonncciilliiaazziioonnee  llaavvoorroo--ffaammiigglliiaa  

Misure
Orari - contrattazione di regimi di ora-

rio di lavoro modulati su base
semestrale o annuale e corre-
lati alla conciliazione;

- possibilità di beneficiare di
particolari forme di flessibilità
di orario in entrata e in uscita,
entro i primi tre anni di vita del
bambino, fermo restando il
monte orario complessivo pre-
visto dalla contrattazione col-
lettiva di riferimento;

- possibilità di ricorso alla banca
delle ore e, là dove possibile,
di meccanismi di banca ore
specificamente dedicati ai la-
voratori e alle lavoratrici con
esigenze di conciliazione, en-
tro i primi ventiquattro mesi di
vita del bambino;

- possibilità, compatibilmente
con le esigenze di servizio, di
usufruire, a fini di conciliazio-
ne, di orario di lavoro concen-
trato, inteso come orario conti-
nuato dei propri turni giorna-
lieri;

- impegno, compatibilmente con
le esigenze di servizio, a trova-
re possibili soluzioni negoziali
in merito alle esigenze legate
alla fase di inserimento dei figli
nei servizi socio educativi, nel-
la scuola per l’infanzia e nel
primo anno di scuola primaria.
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Lavoro a tempo parziale - possibilità della trasformazio-
ne temporanea del rapporto di
lavoro a tempo pieno in rap-
porto di lavoro a tempo parzia-
le per un periodo corrispon-
dente almeno ai primi tre anni
di vita del bambino ovvero per
oggettive e rilevanti esigenze
di cura di genitori e/o altri fami-
liari, entro il secondo grado,
con diritto al rientro a tempo
pieno;

Telelavoro - possibilità dell’impiego del te-
lelavoro, anche misto, in perio-
di con maggiori esigenze di
conciliazione;

Permessi - utilizzo dei permessi accanto-
nati in flessibilità individuale o
banca delle ore da far fruire in
via prioritaria ai lavoratori con
oggettive esigenze di concilia-
zione;

- possibilità di concordare con il
datore di lavoro, nel caso di
documentata grave infermità
del coniuge o di un parente en-
tro il secondo grado, diverse
modalità di espletamento tem-
poraneo della attività lavorati-
va, (ad es. a risultato, telelavo-
ro, oppure utilizzando “ad ore” i
giorni di permesso o congedo
per gravi motivi familiari);

- possibilità di concedere per-
messi non retribuiti al dipen-
dente in caso di malattia del
figlio entro i primi otto anni di
vita;
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Un secondo sottogruppo delle politiche di incentivazione alla parte-
cipazione delle donne al mercato del lavoro riguarda, come già antici-
pato, le misure di incentivazione al reddito e/o alle imprese, che si ba-
sano o sull’offerta di un reddito aggiuntivo (in forma diretta o indiretta)
alle donne e alle loro famiglie, o di incentivazione alle imprese che as-
sumono donne.

Il dibattito italiano sulle misura di incentivazione al lavoro femminile
e alla conciliazione si è incentrato sostanzialmente su tre misure:

Rientro dalla maternità - impegno, al rientro dalla ma-
ternità, di assegnare la lavora-
trice alle stesse mansioni ov-
vero a mansioni equivalenti;

- verifica della possibilità di for-
nire alla lavoratrice o al lavora-
tore, durante il congedo di ma-
ternità e i congedi parentali
nonché al rientro, corsi mirati
di aggiornamento/formazione
assicurando il pieno reinseri-
mento professionale;

Welfare aziendale - forme di welfare aziendale,
anche incentivate, rese anche
per il tramite degli enti bilate-
rali;

Criteri di valutazione
della produttività - Individuazione congiunta di

criteri innovativi in grado di co-
gliere incrementi di produttività
dei lavoratori che beneficiano
di misure di conciliazione.

Congedi parentali - Verifica della possibilità, per la-
voratori e lavoratrici, di usufrui-
re del congedo parentale in
modalità di part time, allungan-
done proporzionalmente la du-
rata compatibilmente con le
esigenze di servizio.
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• la tassazione di genere;
• il credito di imposta per le spese di cura;
• il quoziente familiare.

La proposta di una tassazione di genere è stata avanzata da Ale-
sina e Ichino (2010) e consiste in una riduzione dell’aliquota di impo-
sta sul reddito da lavoro delle donne e un aumento dell’aliquota di im-
posta sul reddito da lavoro degli uomini. Tale proposta si fonda sull’e-
videnza empirica delle differenze di genere nell’elasticità dell’offerta
di lavoro (maggiore elasticità per l’offerta di lavoro femminile e una re-
lativa anelasticità per l’offerta di lavoro maschile). Una seconda pro-
posta, avanzata da Del Boca e Boeri (2007), riguarda l’introduzione di
un credito di imposta per le spese di cura per le famiglie con un reddi-
to inferiore a una soglia e aventi familiari a carico. Tale credito dovreb-
be coprire il 70% delle spese sostenute e documentate per la cura dei
familiari; si prevede la fissazione di un tetto massimo per la copertura
delle stesse e al fine di incentivare la distribuzione del lavoro non pa-
gato nella coppia, legato all’attività lavorativa (anche part-time) di en-
trambi i coniugi.

Infine, la terza proposta (del quoziente familiare) (D’Ippoliti, 2010)
si basa sulla somma dei redditi individuali e prevede una tassazione
dei redditi sulla base di un’imposta familiare. La somma dei redditi dei
componenti il nucleo familiare viene divisa per un quoziente che rap-
presenta e pesa i suoi componenti. L’imposta viene calcolata sul reddi-
to pro capite che risulta da questo rapporto e moltiplicata per il deno-
minatore, al fine di ottenere l’imposta familiare complessiva. Le propo-
ste presentate sul quoziente familiare si differenziano per il peso attri-
buito ai membri del nucleo familiare nel calcolo del reddito pro capite e
per l’introduzione di soglie di reddito oltre al quale non applicare il quo-
ziente.
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Capitolo 4
L’Europa e il differenziale retributivo di genere





44..11  LLee  ppoolliittiicchhee  ddii  ccoonnttrraassttoo  ddeell  ddiiffffeerreennzziiaallee  rreettrriibbuuttiivvoo  ddii  ggeenneerree

Il differenziale retributivo di genere (Gender pay gap – GPG -) mi-
sura la differenza relativa delle retribuzioni delle donne e degli uomini
(in base alle retribuzioni orarie medie di tutti i settori dell’economia),
espressa come percentuale della retribuzione media maschile. Sebbe-
ne il principio della parità delle retribuzioni sia ribadito nella risoluzione
del Parlamento europeo del 18 novembre 2008, nelle legislazioni na-
zionali e nelle numerose decisioni della Corte di giustizia europea, il di-
vario attuale nei redditi di uomini e donne resta molto ampio (Villa,
2010). Nel 2008 (ultimo anno disponibile) il GPG è pari al 18% nell’U-
nione Europea (UE27) e al 4,9% in Italia.

Secondo la Commissione Europea “Il gender pay gap riflette le di-
scriminazioni e le disuguaglianze nel mercato del lavoro, che, nella
pratica, colpiscono principalmente le donne. Il gender pay gap è cau-
sato da più fattori interrelati”13.

La Commissione Europea (2009) ha identificato tre principali mo-
delli di funzionamento del mercato del lavoro in relazione al gender
pay gap:

a) mercati del lavoro caratterizzati da un basso tasso di occupazio-
ne femminile, in cui il divario di retribuzione è inferiore alla me-
dia. Tale risultato è attribuibile non alla mancanza di un differen-
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ziale di genere, ma alla scarsa partecipazione al mercato del la-
voro delle donne poco qualificate (ad es. Italia, Grecia, Malta,
Ungheria, e Polonia).

b) mercati del lavoro altamente segregati, caratterizzati da un eleva-
to gender pay gap (ad es. Cipro, Estonia, Slovacchia e Finlandia).

c) mercati del lavoro caratterizzati da un elevato tasso di occupa-
zione femminile part-time, che tendono a produrre grandi diffe-
renziali retributivi di genere, anche per il fatto che il lavoro part-ti-
me è meno retribuito del lavoro full-time (ad es. Danimarca, Re-
gno Unito, Paesi Bassi, Austria, Svezia, Germania).

I documenti e gli studi promossi dalla Commissione Europea sulla
questione delle ragioni dell’esistenza del GPG riportano le cause che
incidono sulla creazione del differenziale salariale di genere14.

LLaa  ddiissccrriimmiinnaazziioonnee  ddiirreettttaa
Alcune donne sono pagate meno degli uomini per svolgere lo stes-

so lavoro. (Questo fattore spiega solo una piccola parte del differenzia-
le salariale, data l’efficacia della legislazione Europea e nazionale.)

LLaa  ssoottttoovvaalluuttaazziioonnee  ddeell  llaavvoorroo  ddeellllee  ddoonnnnee
- Più frequentemente le donne guadagnano meno degli uomini fa-

cendo lavori di pari valore. Una delle cause principali sta nel fatto
che le competenze lavorative delle donne sono valutate meno ri-
spetto a quelle degli uomini.

- I lavori che richiedono lo stesso tipo di abilità, qualifiche o espe-
rienza tendono ad essere pagati poco quando in questi lavori vi è
una dominanza delle donne piuttosto che degli uomini. Ad esem-
pio, il lavoro di cassiera in un supermercato (prevalentemente
femminile) è in generale retribuito meno del lavoro svolto (preva-
lentemente maschile) dall’addetto incaricato di rifornire gli scaffa-
li o responsabile di altri compiti simili (di tipo fisico).

- Inoltre, la valutazione della performance lavorativa, e quindi il livello
retributivo e la progressione di carriera, può giocare a favore degli
uomini. Ad esempio, laddove donne e uomini hanno una qualifica di
pari livello, si tende a dare maggiore valore a chi ha responsabilità
economiche rispetto a chi ha la responsabilità delle persone.
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LLaa  sseeggrreeggaazziioonnee  nneell  mmeerrccaattoo  ddeell  llaavvoorroo
- Il GPG è anche rafforzato dalla segregazione nel mercato del la-

voro. Donne e uomini ancora oggi tendono a fare lavori diversi. Da
un lato, spesso donne e uomini sono concentrati in settori diversi.
Dall’altro lato, all’interno dello stesso settore o della stessa impre-
sa, le donne sono concentrate nelle posizioni lavorative meno va-
lutate e meno retribuite.

- Le donne spesso lavorano in settori dove il loro lavoro è valutato e
retribuito meno rispetto ai settori dominati dagli uomini. Oltre il
40% delle donne lavora nella sanità, nell’istruzione e nella pubbli-
ca amministrazione. Ciò è pari a oltre due volte la quota degli uo-
mini occupati negli stessi settori. Se si guarda al solo il settore
della sanità e servizi sociali, si osserva che le donne sono l’80%
degli occupati.

- Inoltre, le donne sono frequentemente occupate come impiegate/
segretarie, commesse, o in lavori che richiedono un basso livello di
qualifica o nessuna; queste occupazioni contano per quasi la metà
della forza lavoro femminile. Molte donne sono occupate in lavori
poco remunerativi, ad esempio nel lavoro di pulizia e di cura.

- Le donne sono sottorappresentate nelle posizioni manageriali e
in quelle senior. Ad esempio, nell’UE le donne sono solo il 32%
dei manager, il 10% dei membri dei consigli di amministrazione
delle società per azioni, e il 29% degli scienziati e degli ingegneri.

TTrraaddiizziioonnii  ee  sstteerreeoottiippii
- La segregazione è frequentemente il risultato di tradizioni e ste-

reotipi. Anche se in alcuni casi ciò può riflettere le scelte persona-
li, tuttavia le tradizioni e gli stereotipi possono influenzare, ad
esempio, le scelte scolastiche e, di conseguenza, anche i percor-
si di carriera lavorativa delle giovani e delle donne.

- Sebbene le donne siano il 55% degli studenti iscritti all’università,
tuttavia esse costituiscono solo una piccola minoranza in alcuni
campi come matematica, informatica e ingegneria.

- Ogni 1.000 giovani donne (di 20-29 anni) solo 8,4 sono laureate in
matematica, scienze e tecnologia, rispetto a 17,6 giovani uomini.

- Di conseguenza, vi sono solo poche donne occupate in lavori di
tipo scientifico e tecnologico. In molti casi ciò si traduce nel fatto
che le donne sono concentrate nei settori dell’economia che ten-
dono ad essere meno valutati e quindi meno retribuiti.

- A causa di queste tradizioni e stereotipi, ci si aspetta che le don-
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ne riducano il loro orario di lavoro o escano dal mercato del lavo-
ro per accudire i figli piccoli o familiari anziani.

LL’’eeqquuiilliibbrriioo  ttrraa  llaavvoorroo  ee  vviittaa  ppeerrssoonnaallee
- Le donne incontrano maggiori difficoltà rispetto agli uomini quan-

do devono affrontare la questione dell’equilibrio tra lavoro e vita
personale (work-life balance).

- Il lavoro familiare e le responsabilità di cura non sono ancora
equamente condivise. Il compito di accudire i membri “dipendenti”
della famiglia è tuttora un carico delle donne. Molte più donne ri-
spetto agli uomini scelgono di prendere il congedo parentale.
Questo fatto, insieme all’insufficienza dei servizi per la cura dei
bambini e quella degli anziani, implica che le donne siano spesso
costrette ad abbandonare il mercato del lavoro: il tasso di occupa-
zione delle donne con figli piccoli è pari solo al 62,4% rispetto al
91,4% registrato per gli uomini con figli.

- Sebbene il lavoro part-time possa essere il risultato di una scelta
personale, sono molte le donne che ricorrono ad esso per conci-
liare il lavoro con le responsabilità familiari. Vi è un evidente diffe-
renziale tra la retribuzione oraria dei lavoratori a tempo parziale e
a tempo pieno. Nell’UE circa un terzo delle donne è a tempo par-
ziale, ma solo l’8% degli uomini. Oltre tre quarti degli occupati
part-time sono donne.

- Di conseguenza le donne hanno maggiori interruzioni nella vita
lavorativa o lavorano meno ore rispetto agli uomini. Ciò può avere
delle ripercussioni negative sugli avanzamenti di carriera e sulle
opportunità di promozioni. Ciò implica anche l’avere una vita lavo-
rativa meno remunerativa.

44..22  LLee  PPaarrttii  SSoocciiaallii  ee  iill  ggeennddeerr  ppaayy  ggaapp:: llee  eessppeerriieennzzee  eeuurrooppeeee

4.2.1 Le iniziative di Sindacati e imprenditori 

A livello di Parti Sociali, l’Europa è ricca di esperienze volte al per-
seguimento della parità di trattamento retributivo. Tra i sindacati un va-
sto volume di attività è dedicato innanzitutto alla sensibilizzazione sul
tema, sia a livello di opinione pubblica, ma anche all’interno delle orga-
nizzazioni stesse, al fine di formare e informare i delegati che poi si tro-
vano ad affrontare le varie fasi delle trattative sindacali. Molto spesso,
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le campagne di informazione volte a migliorare le condizioni di lavoro
delle donne vedono affrontato il tema del GPG assieme ad altre impor-
tanti questioni quali la lotta agli stereotipi, la conciliazione tra vita priva-
ta e vita lavorativa, le molestie sul posto di lavoro. In alcuni paesi sono
state sviluppate campagne più direttamente legate al differenziale re-
tributivo di genere, ad esempio in Austria, Belgio, Repubblica Ceca,
Danimarca, Estonia e Ungheria grande rilevanza è stata data all’Equal
Pay Day, organizzato attraverso la collaborazione di sindacati, governo
e Unione Europea. In diversi paesi assume grande rilevanza il monito-
raggio dell’evoluzione del differenziale retributivo di genere e la map-
patura di quei contesti dove iniziative efficaci ne hanno permesso la ri-
duzione. La Federazione Unitaria dei Lavoratori Danese (Fagligt Fæl-
les Forbund, 3F) offre sul proprio sito un servizio on-line per calcolare
il differenziale retributivo di genere sul proprio posto di lavoro. Se que-
sto eccede il 5 %, il lavoratore può contattare il sindacato per verifica-
re i passi da effettuare presso il proprio datore di lavoro. Database ana-
loghi sono stati costruiti in Germania, dalla Confederazione dei sinda-
cati tedeschi (Deutscher Gewerkschaftsbund, DGB) e in Ungheria nel-
l’ambito di un’iniziativa comunitaria. In Austria, un organismo femmini-
le all’interno dell’Österreichischer Gewerkschaftsbund (ÖGB) promuo-
ve la pubblicazione di statistiche di genere dettagliate a livello azienda-
le. Molti sindacati europei svolgono studi specifici sul GPG. La Confe-
derazione dei Lavoratori cipriota ha promosso una ricerca per studiare
i contratti collettivi con riferimento alle tematiche di genere. In Svezia la
Landsorganisationen (LO) pubblica annualmente un report sui salari,
con un focus sui differenziali di genere. Nel 2010, corsi di formazione
aggiornamento sulle tematiche di genere all’interno delle organizza-
zioni sindacali sono stati organizzati in Francia, Irlanda, Slovacchia.
Campagne interne di sensibilizzazione hanno riguardato la maggior
parte degli Stati membri.

Comparativamente, è minore l’attenzione dedicata al tema della pa-
rità di trattamento da parte dei datori di lavoro e delle loro rappresen-
tanze. Sono comunque diverse le esperienze di campagne di informa-
zione sull’argomento, accompagnate anche da proposte di policy. In
Svezia, ad esempio, le principali organizzazioni datoriali premono per
una maggiore diffusione dei servizi di childcare e per una detassazione
per le famiglie numerose. Nel Regno Unito è stata costituita una asso-
ciazione di imprenditori che promuove politiche di conciliazione; in Slo-
venia la associazione datoriale (ZdruÏenje delodajalcev Slovenije, ZDS)
ha invece promosso un bollino per le imprese “amiche delle famiglie”.
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In Germania gli imprenditori hanno siglato un accordo per la pro-
mozione delle pari opportunità all’interno delle aziende che prevede il
potenziamento della formazione, la promozione delle carriere femmini-
li e la riduzione delle disparità retributive. La proposta di quote rosa ne-
gli organi direttivi delle imprese ha invece ricevuto adesioni a macchia
di leopardo e rimane fortemente legata alle scelte delle singole azien-
de. Tuttavia, alcune organizzazioni (ad es. in Danimarca e a Cipro)
hanno promosso studi per monitorare l’accesso delle donne nelle posi-
zioni di vertice delle imprese.

4.2.2. Le iniziative congiunte e la Contrattazione Collettiva

Il tema delle Pari Opportunità di genere è comunque spesso af-
frontato nell’ambito del Dialogo Sociale, trovando campo elettivo nella
Contrattazione Collettiva tra le Parti Sociali. Più raro – e anche più dif-
ficilmente documentabile – appare invece il caso di accordi che ri-
guardino singole imprese. Nell’ambito degli accordi collettivi, gli stru-
menti a disposizione delle parti per affrontare il tema del differenziale
retributivo sono la revisione dei sistemi classificatori delle mansioni,
l’eliminazione di discriminazioni salariali, l’innalzamento dei salari nel-
le mansioni e nei settori fortemente femminilizzati. Riportiamo nel se-
guito alcuni significativi esempi di accordi che hanno interessato la
sfera della parità di trattamento. Nel 2006, in Grecia, le Parti Sociali e
il Dipartimento per la Parità del Ministero della Pubblica Amministra-
zione hanno sottoscritto un “Memorandum di intesa per la promozio-
ne delle pari opportunità per uomini e donne nelle imprese”, volto a
combattere la discriminazione di genere in particolare nelle piccole e
medie imprese. In Francia, dal 2006 la Clausola di Principio di parità
di Trattamento è obbligatoria per ciascun Contratto Collettivo in fase di
rinnovo. Sempre nel 2006, in Irlanda è stato sottoscritto un accordo
(“Verso il 2016”) che prevede un impegno delle Parti Sociali nell’inco-
raggiare le carriere femminili anche attraverso interventi di formazio-
ne mirata. In molti paesi la sottovalutazione di alcune mansioni tipica-
mente femminili è considerato un fattore determinante nella formazio-
ne del GPG. In Belgio è stato costituito un organismo apposito (Insti-
tut de l’égalité des femmes et des hommes/Instituut van de Gelijkheid
van Vrouwen en Mannen) per riformare il sistema delle classificazioni
professionali nell’ambito del progetto EVA. Nel Regno Unito si è costi-
tuita una serie di progetti volti a equiparare le tabelle stipendiali nel-
l’ambito del lavoro dipendente. In Lituania è stato proposto un sistema
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di fissazione dei salari basato sulla valutazione di una serie di para-
metri: scolarizzazione, esperienza lavorativa, posizione professiona-
le, autonomia decisionale, creatività, responsabilità, complessità del
lavoro, condizioni di lavoro.

Nell’ambito della Contrattazione Collettiva, infine, molta attenzione
è stata dedicata all’introduzione o all’innalzamento del salario minimo,
nella convinzione che siano tendenzialmente le donne ad essere se-
gregate in posizioni lavorative con salari molto bassi. In Bulgaria e nel
Regno Unito studi pilota sull’argomento hanno dimostrato l’efficacia di
tali misure nel ridurre le disparità di trattamento. Nel 2007, le Parti So-
ciali hanno raggiunto un accordo per permettere l’innalzamento dei sa-
lari minimi nella Contrattazione Collettiva, laddove i settori con salari in-
feriori erano proprio quelli a prevalenza di manodopera femminile. Inol-
tre, la legislazione svedese prevede una forma di integrazione ai redditi
femminili molto bassi con il contributo dei datori di lavoro (wage pools)
in quei contesti dove il gap di genere risulta particolarmente pronuncia-
to. Nel 2007, in Finlandia, è stata introdotta una forma di integrazione
dei salari femminili che arriva al 2 % del salario percepito per le donne
qualificate che lavorano in mansioni tipicamente femminili.
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Capitolo 5
Le caratteristiche dell’occupazione

femminile in Italia





Messa a confronto con le principali economie europee, l’Italia è ca-
ratterizzata da un persistente divario di genere nei tassi di partecipa-
zione al mercato del lavoro. Questa forbice è il risultato di diversi fatto-
ri: la ridotta offerta di servizi sociali destinati al sostegno delle famiglie,
la scarsa valorizzazione sociale del lavoro femminile, il persistere di
stereotipi di genere sia in ambito familiare sia lavorativo. Anche quan-
do le donne entrano nel mercato del lavoro, permangono poi diversi
ostacoli al perseguimento di una effettiva parità di trattamento, sia in
termini di riconoscimento e valorizzazione delle competenze, sia in ter-
mini di retribuzione. Nel contesto delle economie più avanzate, l’Italia
rappresenta il paese con il più basso tasso di occupazione femminile.
A fronte di un tasso medio pari al 59,9% per i paesi dell’Europa a 15,
con il suo modesto 46,6% l’Italia deve infatti colmare un gap di circa 13
punti percentuali rispetto alle altre economie del vecchio continente
(cfr. grafico 1).

Consistenti differenze geografiche contribuiscono peraltro alla for-
mazione di questo dato: nel Nord della penisola, ad esempio, il tasso di
occupazione femminile tocca quota 56,5%, nel Centro il 52% (tabella
1). È invece il Mezzogiorno che fa registrare livelli dell’occupazione
femminile appena superiori al 30%, evidenziando la persistenza di un
dualismo territoriale che non trova radici esclusivamente nei livelli di
produttività differenziati e quindi nella domanda di lavoro complessiva,
ma anche in una persistente divergenza nella erogazione, diffusione e
disponibilità di servizi cruciali per le famiglie. Il problema della concilia-
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zione tra attività di lavoro retribuito e attività di lavoro non retribuito (cu-
ra della casa, dei figli, di parenti non autosufficienti) rimane infatti uno
dei maggiori ostacoli alla partecipazione femminile al mercato del lavo-
ro, soprattutto laddove ostacoli di natura culturale impediscono di trat-
tare il problema della conciliazione anche come una questione di equi-
librio nei carichi di lavoro domestici all’interno delle coppie15.

GGrraaff.. 11  --  TTaassssii  ddii  ooccccuuppaazziioonnee  ffeemmmmiinniillii  nneeii  ppaaeessii  ddeellll’’EEuurrooppaa  aa
2277,, SSttaattii  UUnniittii  ee  GGiiaappppoonnee,, aannnnoo  22000099..

Il modello del “male bread-winner”, ovvero di un’organizzazione
familiare che vede il reddito da lavoro maschile quale fonte primaria
(unica) di reddito e il lavoro femminile prevalentemente (esclusiva-
mente) svolto all’interno delle mura domestiche rimane particolar-
mente radicato in molti contesti sociali, e costituisce a sua volta ele-
mento di forte resistenza culturale a una effettiva parità di opportunità
e trattamento nel mercato del lavoro. Non sono tuttavia esclusivamen-
te fattori territoriali a incidere sull’atteggiamento delle donne verso il
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15 Sugli squilibri di genere nelle ore dedicate alla cura di figli e/o al lavoro domestico si
può fare riferimento a: ISTAT (2007b); ISTAT (2007a); Canal (2010).



lavoro: il livello di scolarizzazione, ad esempio, costituisce un altro for-
te elemento di spinta al lavoro. Da una parte, un elevato livello di for-
mazione si configura di per sé come segnale dell’aspirazione indivi-
duale verso la carriera lavorativa, dall’altro, a differenza di quanto ac-
cade tra gli uomini, il possesso di un adeguato livello di qualificazione
è per le donne condizione necessaria per l’accesso al mercato del la-
voro, scongiurando il rischio della disoccupazione. Così, mentre i tas-
si di occupazione delle donne meno istruite superano appena i 15
punti percentuali, quelli delle diplomate si attestano al 57,1% e quelli
delle laureate salgono fino al 72,3%.

TTaabb.. 11  --  TTaassssii  ddii  ooccccuuppaazziioonnee  ffeemmmmiinniillii  iinn  IIttaalliiaa  nneell  22000099..

Anche una volta entrati nel mercato del lavoro, uomini e donne ap-
paiono divisi da diverse caratteristiche, tanto che l’analisi di genere di-
venta ormai necessaria nell’analisi di molti fenomeni economici e socia-
li connessi con il lavoro. Dal punto di vista del carattere dell’occupazio-
ne, ad esempio, il lavoro autonomo (ivi compreso l’accesso alle libere
professioni) è molto più frequente tra gli uomini che tra le donne, anche
se tra queste ultime, e in particolare tra le più giovani, si è recentemen-
te registrata un’elevata incidenza del lavoro parasubordinato.

Nell’ambito del lavoro subordinato, invece, si deve rilevare il pres-
soché esclusivo impiego di donne per posizioni lavorative a tempo par-
ziale. Tra l’altro, la coincidenza tra quelle che – in base alle evidenze
statistiche – potrebbero essere definite “mansioni femminili” e il lavoro
a tempo parziale richiama un altro caratteristico fenomeno del merca-
to del lavoro, ovvero la segregazione orizzontale e verticale. Il primo fe-
nomeno attiene all’elevata femminilizzazione di alcuni comparti e/o oc-

RRiippaarrttiizziioonnee
Nord 56,5
Centro 52
Mezzogiorno 30,6
TTiittoolloo  ddii  ssttuuddiioo
Universitario 72,3
Secondaria superiore 57,1
Licenza media 38,1
Elementare o inferiore 15,4

Fonte: ISTAT.
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cupazioni – ovvero all’elevata incidenza di donne sul totale della ma-
nodopera impiegata in un settore o in una professione. La segregazio-
ne verticale, invece, si palesa nell’estrema difficoltà di accesso delle
donne a posizioni apicali nelle organizzazioni produttive, al punto che
nella letteratura sul tema dei differenziali retributivi di genere si è co-
niato il temine “soffitto di cristallo” per indicare l’insormontabile ostaco-
lo che le donne si trovano ad affrontare nella loro carriera lavorativa.

TTaabb.. 22:: TTaassssii  ddii  ffeemmmmiinniilliizzzzaazziioonnee  ee  ddiissttrriibbuuzziioonnee  ddeellllee  ooccccuuppaattee
iinn  IIttaalliiaa  iinn  bbaassee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa,, aannnnoo  22000099..

SSeettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa TTaassssoo  ddii %%  ssuu  
ffeemmmmiinniilliizzzzaazziioonnee ooccccuuppaattee

Agricoltura 29 2,7
Industrie estrattive 13,6 0
Industria manifatturiera 27,2 13,2
Elettricità, gas 19,3 0,2
Acqua, depurazione 15 0,3
Costruzioni 5,8 1,2
Commercio all'ingrosso
e al dettaglio 40,2 14,9
Trasporti 19,1 2,2
Alberghi e ristoranti 50,8 6,5
Media e comunicazione 32,3 1,9
Attività finanziarie e assicurative 41,8 2,9
Attività immobiliari 44,5 0,6
Attività professionali, scientifiche
e tecniche 43,6 6,7
Attività amministrative
e di supporto 57,9 5,3
Pubblica Amministrazione 33,8 5,2
Istruzione 74,9 12,8
Sanità e servizi sociali 69,5 12,5
Arti, intrattenimento 43,8 1,2
Altre attività di servizi 61 5,1
Attività delle famiglie come datori
di lavoro, beni indifferenziati 90,6 4,6
TToottaallee 4400,,11 110000

Fonte: Eurostat.
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Per illustrare il fenomeno della segregazione orizzontale si pos-
sono analizzare i dati relativi alla distribuzione delle occupate e ai
tassi di femminilizzazione rispetto al settore di attività economica. Il
dato riferito all’occupazione complessiva in tabella 2 mostra la forte
concentrazione dell’occupazione femminile nel settore terziario, e, in
particolare, nell’ambito dell’istruzione e sanità (25,2%, complessiva-
mente) del commercio (14,9%) alberghi e ristoranti (6,4%). Ma sono
i tassi di femminilizzazione a offrire un quadro più preciso della se-
gregazione: nell’istruzione le donne rappresentano quasi i tre quarti
di tutti gli occupati, nella sanità il 69,5%, nelle attività amministrative
il 57,9%.

Il fenomeno della segregazione verticale, invece, può essere fa-
cilmente illustrato evidenziando l’estrema esiguità del numero di
donne in grado di scalare i vertici di imprese e organizzazioni. Que-
sta si esplica, a livello complessivo, in una forte concentrazione delle
donne in mansioni intermedie di natura impiegatizia – cfr. tab. 3 – e in
una scarsissima presenza di donne nelle posizioni decisionali (legi-
slatori e imprenditori, soprattutto, ma anche tra i professionisti e gli
specialisti).

TTaabb.. 33:: TTaassssii  ddii  ffeemmmmiinniilliizzzzaazziioonnee  ee  ddiissttrriibbuuzziioonnee  ddeellllee  ooccccuuppaattee
iinn  IIttaalliiaa  iinn  bbaassee  aallll’’ooccccuuppaazziioonnee  ((llaavvoorroo  ddiippeennddeennttee)),, aannnnoo
22000099..

OOccccuuppaazziioonnee TTaassssoo  ddii %%  ssuu  
ffeemmmmiinniilliizzzzaazziioonnee ooccccuuppaattee

Legislatori, imprenditori 26,7 1,3
Professionisti 51,5 10,5
Tecnici 53,5 26,2
Impiegati 59,1 20,9
Attività di vendita e dei servizi 58,6 16,9
Lavoro agricolo specializzato 16,4 0,3
Artigiani 14,7 5,3
Operai 18,6 4,2
Professioni non qualificate 52,7 14,3
Forze armate 2,5 0,1
TToottaallee 4433,,66 110000
Fonte: Eurostat.
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55..11.. LL’’ooccccuuppaazziioonnee  nneell  tteerrzziiaarriioo:: mmaannssiioonnii,, qquuaalliiffiicchhee  ee  ccaarraatttteerrii--
ssttiicchhee  ddeellll’’iinnqquuaaddrraammeennttoo  ffeemmmmiinniillee

Prima di entrare più nello specifico nel tema delle differenze retri-
butive, è utile approfondire ulteriormente alcune caratteristiche dell’oc-
cupazione nell’ambito del macro-settore dei servizi. Il primo aspetto da
mettere in evidenza è sicuramente l’elevata femminilizzazione del la-
voro subordinato in quasi tutti i settori afferenti al comparto.

In base ai dati dell’osservatorio sul lavoro dipendente dell’INPS, ad
esempio, le sole imprese operanti nel commercio, pubblici esercizi e
alberghi assorbono oltre il 30% di tutte le lavoratrici dipendenti in Italia,
quelle del credito, assicurazioni e servizi alle imprese ne impiegano ol-
tre il 20%, quelle degli altri servizi sociali e alle persone (servizi d’igie-
ne pubblica e amministrazione di cimiteri, istruzione, sanità e servizi
veterinari, altri servizi sociali, servizi ricreativi e altri servizi culturali,
servizi personali) circa il 17% - colonna (D) della tab. 4. In alcuni setto-
ri merceologici il tasso di femminilizzazione arriva a sfiorare o supera-
re abbondantemente il 70%.

È il caso dei servizi alla persona e dell’istruzione e sanità (private),
dove la quota di donne supera anche l’80% e dei servizi d’igiene pub-
blica e amministrazione di cimiteri, in cui le donne rappresentano oltre
il 72% di tutta la manodopera impiegata – colonna (C) della tab. 4.
Forte è anche la prevalenza femminile nel comparto della piccola,
media e grande distribuzione, dove il tasso di femminilizzazione arriva
al 66%.

Nonostante la loro diffusa presenza, la quota di donne che riesco-
no a raggiungere posizioni dirigenziali supera di poco il 10% in quasi
tutti i comparti, per una media complessiva pari al 14,5% – cfr. tab. 5.
Anche in settori dove le donne rappresentano quasi il 75% del totale
della manodopera impiegata – ad esempio quello dei servizi pubblici e
privati – solamente il 24,5% delle posizioni dirigenziali è ricoperto da
donne.

Il dato testimonia così in maniera palese l’esistenza di forti ostaco-
li alle carriere delle donne e, quindi, alle opportunità loro concesse in
termini di reddito e sicurezza sul posto del lavoro.
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TTaabb.. 44:: TTaassssii  ddii  ffeemmmmiinniilliizzzzaazziioonnee  ee  ddiissttrriibbuuzziioonnee  ddeellllee  llaavvoorraattrriiccii
ddiippeennddeennttii  iinn  IIttaalliiaa  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo,, aannnnoo  22000088..



TTaabb.. 55:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiirriiggeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn  bbaassee
aall  ggeenneerree,, aannnnoo  22000088..

TTaabb.. 66:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn  IIttaa--
lliiaa  iinn  bbaassee  aallll’’oorraarriioo  ddii  llaavvoorroo,, aannnnoo  22000088  ((vvaalloorrii  mmeeddii))..
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Altra caratteristica settoriale è certamente la fortissima presenza di
contratti di lavoro a tempo parziale, che, tuttavia, sono quasi a esclusi-
vo appannaggio delle lavoratrici. Il dato complessivo, infatti, evidenzia
una quota di part-timers che raggiunge il 43,3% totale tra le donne e
appena il 13% tra gli uomini. Il ricorso al part-time femminile è trasver-
sale a quasi tutti i singoli settori merceologici (tab. 6), e raggiunge va-
lori elevati in nei servizi di igiene pubblica (86%), nei servizi ricreativi e
culturali (63,6%), in molti comparti del commercio.

55..22.. UUnn  ffooccuuss  ssuu  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa

In questa sezione analizzeremo le caratteristiche dell’occupazio-
ne nel terziario in quelle regioni scelte quali rappresentative per il no-
stro studio, ovvero, in particolare, Lombardia, Lazio e Sicilia. Occorre
premettere immediatamente che i tre territori differiscono sensibil-
mente sia in termini di caratteristiche del tessuto produttivo sia di of-
ferta di lavoro. In particolare, il livello dei tassi di occupazione, sia
quello maschile sia quello femminile, risulta sistematicamente supe-
riore in Lombardia rispetto alle altre due regioni – cfr. graf. 2. Peraltro,
mentre nel Lazio il dato è comunque in linea con la media nazionale,
il livello di attività in Sicilia risulta particolarmente ridotto: nella fascia
d’età compresa tra i 15 e i 64 anni solamente una donna su tre ha un
impiego, mentre il tasso maschile si posiziona comunque su livelli in-
feriori al 60%.

Anche la vocazione del tessuto produttivo appare differente: in
Lombardia il peso delle attività manifatturiere – che assorbono il 45,8%
dell’occupazione dipendente nel settore privato, è decisamente supe-
riore a quanto accade nelle altre due regioni, decisamente più indiriz-
zate verso il settore del terziario. In particolare nel Lazio oltre due terzi
dei dipendenti privati lavora nel macro-comparto dei servizi, che, tra
l’altro, assorbe l’82% dell’occupazione femminile in tutta la regione. In
Sicilia si registra una situazione analoga a quella laziale, con un peso
complessivo dei servizi che si attesta all’82% e una occupazione fem-
minile fortemente terziarizzata (85,9%) – cfr. tab. 7. In termini più detta-
gliati vi è da rilevare tuttavia che mentre nell’isola l’occupazione del
terziario è maggiormente concentrata nell’ambito del commercio e dei
pubblici esercizi (29,1% sul totale e 37,3% nell’ambito dell’occupazio-
ne femminile), nel Lazio e in Lombardia vi è un maggiore sviluppo di
altri comparti merceologici.
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GGrraaff.. 22:: TTaassssii  ddii  ooccccuuppaazziioonnee  iinn  eettàà  1155--6644  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  iinn
LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa,, aannnnoo  22000099..

TTaabb.. 77:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  iinn  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa
iinn  bbaassee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ((ssoolloo  sseettttoorree  pprriivvaa--
ttoo)),, aannnnoo  22000088  ((vvaalloorrii  mmeeddii))..
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Il dato medio occupazionale del 2008, riferito ai soli lavoratori subor-
dinati, evidenzia la presenza di quasi un milione e mezzo di dipendenti
delle imprese del settore in Lombardia, circa 730 mila nel Lazio e poco
più di 350 mila in Sicilia. L’occupazione è pressoché divisa tra uomini e
donne nel Lazio, leggermente sbilanciata verso le donne in Lombardia,
fortemente sbilanciata verso gli uomini in Sicilia (tab. 8). Tuttavia, stanti i
diversi livelli di partecipazione al mercato del lavoro, in tutte e tre le realtà
territoriali emergono tassi di femminilizzazione del comparto terziario
superiori di circa 10 punti alla media complessiva regionale (graf. 3).

TTaabb..88:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn
LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree,, aannnnoo  22000088..

GGrraaff.. 33:: IInncciiddeennzzaa  ddeellll’’ooccccuuppaazziioonnee  ffeemmmmiinniillee  nneell  sseettttoorree  ddeeii  sseerr--
vviizzii  ee  ssuull  ttoottaallee  ddeellll’’ooccccuuppaazziioonnee  iinn  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSii--
cciilliiaa,, aannnnoo  22000099..
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Le tabelle 9, 10 e 11 entrano in maggior dettaglio nelle caratteri-
stiche dell’occupazione dei singoli territori. Dato che emerge dall’a-
nalisi comune e che riflette le tendenze nazionali già in parte men-
zionate è la fortissima concentrazione delle donne in posizioni im-
piegatizie e intermedie. La quota di impiegate oscilla tra i 53 punti
percentuali complessivi di Lazio e Sicilia e i 56 della Lombardia, e
tocca i livelli più elevati nel settore dei trasporti e comunicazioni. La
distribuzione maschile è più eterogenea, anche se prevalgono le fi-
gure operaie.

Tuttavia, guardando alle posizioni apicali, l’incidenza femminile
si dirada pressoché in tutti e tre le regioni e in tutti i comparti consi-
derati. In Lombardia la percentuale di dirigenti fra gli occupati di ses-
so maschile è pari al 2,5%, quella femminile allo 0,4%. Così nel La-
zio (1,7% contro 0,4%) e, meno marcatamente in Sicilia (0,3% con-
tro 0,1%).

TTaabb.. 99:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn
LLoommbbaarrddiiaa  iinn  bbaassee  aallllaa  qquuaalliiffiiccaa  ee  aall  ggeenneerree,, aannnnoo  22000088
((vvaalloorrii  mmeeddii  mmeennssiillii))..
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TTaabb.. 1100:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  nneell
LLaazziioo  iinn  bbaassee  aallllaa  qquuaalliiffiiccaa  ee  aall  ggeenneerree,, aannnnoo  22000088  ((vvaalloorrii
mmeeddii  mmeennssiillii))..

TTaabb.. 1111:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn  SSii--
cciilliiaa  iinn  bbaassee  aallllaa  qquuaalliiffiiccaa  ee  aall  ggeenneerree,, aannnnoo  22000088  ((vvaalloorrii
mmeeddii  mmeennssiillii))..

Uno sguardo, infine, sull’orario di lavoro conferma la forte diffusio-
ne di contratti di lavoro a tempo parziale in tutto il comparto. È tuttavia
di rilievo il fatto che tale incidenza è molto più forte nel Lazio e nella Si-
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cilia rispetto alla Lombardia. In quest’ultima regione, i part-timers rap-
presentano il 5,5% tra i dipendenti di sesso maschile e il 32,5% tra le
dipendenti di sesso femminile; nel Lazio il part-time riguarda il 12% dei
dipendenti e il 39,5% delle dipendenti; in Sicilia il 12,7% dei lavoratori
e ben il 47,3% delle lavoratrici.

TTaabb..1122:: DDiissttrriibbuuzziioonnee  ddeeii  ddiippeennddeennttii  nneell  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo  iinn
LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa  iinn  bbaassee  aallll’’oorraarriioo  ddii  llaavvoorroo  ee  aall
ggeenneerree,, aannnnoo  22000088..
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Capitolo 6
Uno sguardo di insieme sul gender pay gap





66..11  LL’’aapppprroocccciioo  eeccoonnoommiiccoo--qquuaannttiittaattiivvoo

La descrizione delle principali evidenze circa il differenziale retribu-
tivo di genere impone alcune premesse di natura metodologica. Innan-
zitutto, occorre riflettere su quale gap retributivo è opportuno soffer-
marsi. Da una parte, infatti, vi è la tradizione “economica” (Oaxaca,
1973; Blinder, 1973), che misura la discriminazione retributiva verso
un determinato gruppo sociale sulla base del salario orario16. Tale
prassi, che permette almeno in parte di depurare la misura dei redditi
da lavoro dall’effetto del monte ore lavorato, si fonda sull’esistenza di
una relazione diretta tra salario e produttività del lavoro (Mincer, 1974).

In tale contesto, fatte salve le preferenze individuali per il tipo di la-
voro svolto, qualsiasi forbice retributiva non spiegata da differenze nel-
la produttività media di uomini e donne può essere considerata come
un malfunzionamento del mercato del lavoro. Più ampio è il filone di
analisi che parte invece dallo studio delle distribuzioni dei redditi da la-
voro nel mercato del lavoro. In tale prospettiva, i differenziali retributivi
di genere vengono analizzati in base alla retribuzione complessiva che
gli individui accumulano nell’arco di un determinato periodo, in genere
l’anno solare (ad es. ITER, 2001).
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16 Ad es. Addabbo e Favaro (2007), Biagioli (2007), Centra e Venuleo (2007), Mundo
e Rustichelli (2007), Naticchioni e Ricci (2009), Olivetti e Petrongolo (2008), Pissari-
des et al. (2005), Rustichelli (2005).



Partendo proprio dalle retribuzioni lorde annue, il differenziale me-
dio di genere osservato nell’ambito del lavoro dipendente privato in
Italia può essere quantificato nel 2008 al 32,8%17. I redditi degli uomi-
ni sembrano sistematicamente superiori a quelli delle donne in tutti i
comparti merceologici, fatta eccezione per l’industria delle costruzio-
ni, dove il salario medio delle lavoratrici supera quello degli uomini di
circa 8 punti percentuali18. Particolarmente ampia è invece la forbice
retributiva che si osserva nel credito e assicurazioni, nei servizi pre-
stati alle imprese e noleggio (36%), nei servizi pubblici e privati
(35,9%) e nelle industrie manifatturiere alimentari, tessili, delle pelli e
del cuoio, dell’abbigliamento, del legno, mobili e altre industrie mani-
fatturiere (33%). Ai fini del nostro studio, giova qui rilevare come la for-
bice retributiva media nel settore del terziario risulti generalmente su-
periore al 30% nella maggioranza dei comparti. L’unico dato medio
contenuto è quello dei trasporti e delle comunicazioni, dove il salario
medio lordo annuale di una lavoratrice si aggira attorno all’85% di
quello maschile. A margine di queste prime evidenze è utile osserva-
re che i pochi studi empirici sulle retribuzioni nel lavoro autonomo
mettono in rilievo l’esistenza di forti fenomeni di segregazione di ge-
nere – e di corrispondente forbice retributiva – nell’ambito delle pro-
fessioni ad alto reddito (Giannini, 2007), mentre i dati dell’INPS evi-
denziano un forte gender pay gap nel bacino dei lavoratori a progetto
(Marocco e Rustichelli, 2005).
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17 Il salario lordo in tabella 13 è ottenuto dividendo il monte retributivo complessivo per
il numero di lavoratori.
18 Il dato delle costruzioni dipende dalla diversa composizione della manodopera
nel settore che vede gli uomini occupati in larga maggioranza come operai e le (po-
che) donne impiegate quasi esclusivamente come impiegate. Torneremo nel segui-
to sugli effetti della segregazione verticale nella formazione dei differenziali retribu-
tivi.



TTaabb.. 1133:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseett--
ttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggeenneerree..

Diversi sono i fattori che possono essere chiamati in causa per spie-
gare le ampie forbici retributive di genere che si riscontrano in Italia e in
molte altre economie europee: diversa retribuzione oraria, diversa
quantità di lavoro prestata nel corso dell’anno, segregazione orizzonta-
le e verticale, discriminazione diretta e indiretta, effetti diretti e indiretti
dei meccanismi di premialità, diversa valorizzazione delle competenze
acquisite, difficoltà di conciliare vita lavorativa e attività di cura (che limi-
ta la quantità di ore di lavoro offerte sul mercato dalle donne), fattori so-
ciali e organizzativi che rendono il lavoro delle donne sostitutivo o se-
condario, soprattutto nell’ambito delle famiglie con due redditi. Andremo
nel seguito ad analizzare singolarmente e congiuntamente questi fatto-
ri, cercando di evidenziare le criticità connesse ai singoli aspetti.

66..22  IIll  ddiiffffeerreennzziiaallee  rreettrriibbuuttiivvoo  oorraarriioo

Lo studio dei differenziali retributivi orari in Italia offre diversi spunti
di riflessione e presenta aspetti peculiari e paradigmatici: il livello me-
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dio complessivo del gender pay gap – misurato sulla retribuzione ora-
ria netta – è infatti tra i più bassi delle economie avanzate attestandosi
su valori che oscillano dal 4% (Eurostat, 2007) al 7,8% (Rustichelli,
2010) a livello complessivo e a valori prossimi al 17% quando si limita
l’attenzione al settore privato (tab. 14).

Ma la spiegazione di quello che appare un buon risultato è princi-
palmente il frutto della scarsa partecipazione delle donne meno istrui-
te al mercato del lavoro (Rustichelli, 2005; Olivetti e Petrongolo, 2008).
Tecniche più sofisticate, che tengono in considerazione la differente
composizione della manodopera maschile e femminile, riportano il gap
orario misurato nel nostro paese a un valore che oscilla tra i 10 e i 20
punti percentuali (ad es. Rustichelli, 2007; Biagioli, 2007), in funzione
delle misure considerate e del collettivo analizzato.

TTaabb.. 1144:: DDiiffffeerreennzziiaallii  rreettrriibbuuttiivvii  ddii  ggeenneerree  nneell  sseettttoorree  pprriivvaattoo  iinn  bbaa--
ssee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa,, ssaallaarrii  oorraarrii  lloorrddii,, aannnnii
22000022--22000077..

66..33  OOrraarriioo  ddii  llaavvoorroo

Fattore che concorre alla formazione dei redditi da lavoro annui è ov-
viamente anche la quantità di lavoro prestata mediamente da uomini e
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donne nel corso dell’anno, ovvero, sostanzialmente il moltiplicatore di quel
salario orario che abbiamo appena visto essere già di per sé connotato da
ampie forbici retributive. Ad esempio, la maggiore diffusione del lavoro a
tempo parziale nell’ambito dell’occupazione femminile genera necessa-
riamente una retribuzione media proporzionalmente inferiore a quella dei
lavoratori a tempo pieno. In tal senso, molti studi empirici tendono a “nor-
malizzare” i redditi da lavoro tenendo in considerazione l’orario effettiva-
mente svolto da uomini e donne per valutare l’effetto del diverso inquadra-
mento, ovvero per depurare il dato retributivo da tale fattore. Un modo per
quantificare le differenze nell’orario di lavoro dei lavoratori dipendenti è l’a-
nalisi del numero medio di settimane utili retribuite. Tale valore è infatti un
indicatore fittizio utilizzato dall’INPS al fine di conteggiare le settimane ef-
fettivamente valide ai fini dei contributi pensionistici19. I dati in tab. 15 evi-
denziano l’esistenza di uno scarto medio annuo di quasi sette settimane
lavorative tra uomini e donne.Tale gap, peraltro, caratterizza fortemente il
settore del commercio, dove arriva a circa 7,3 settimane, ma è general-
mente più alto nell’ambito del terziario rispetto a quello dell’industria.

TTaabb.. 1155:: NNuummeerroo  mmeeddiioo  ddii  sseettttiimmaannee  uuttiillii  aaii  ffiinnii  ppeennssiioonniissttiiccii  iinn  bbaa--
ssee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa,, aannnnoo  22000088..
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19 In altre parole, per un lavoratore impiegato tramite contratto di lavoro a tempo par-
ziale al 50%, il numero di settimane retribuite in un anno è pari a 52, ma il numero
di settimane utili è pari a 26.



Con un semplice esercizio possiamo verificare l’impatto della diffe-
rente dotazione di ore lavorate sulla forbice retributiva complessiva an-
nua. In tabella 16 sono mostrati i salari osservati, i redditi annui che la-
voratori e lavoratrici avrebbero mediamente percepito qualora tutta la
forza lavoro avesse lavorato a tempo pieno (teorico A) e quelli che
avrebbero percepito se avessero lavorato tutto l’anno a tempo pieno
(teorico B). Nella prima delle due ipotesi, il differenziale retributivo an-
nuo si riduce dal 32,8% al 23,3%, evidenza che ci permette di quantifi-
care in circa 9,5 punti percentuali l’effetto sul gender pay gap della dif-
ferente composizione della manodopera maschile e femminile rispetto
all’orario di lavoro. Tre ulteriori punti percentuali di differenza possono
inoltre essere imputati alla maggiore instabilità lavorativa delle donne e
alla maggiore probabilità che esse non siano impiegate lungo tutto il
corso dell’anno solare.

TTaabb.. 1166:: DDiiffffeerreennzziiaallii  ssaallaarriiaallii  ddii  ggeenneerree  iinn  bbaassee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttii--
vviittàà  eeccoonnoommiiccaa:: eeffffeettttii  ddeellll’’oorraarriioo  ddii  llaavvoorroo..

Vale la pena ricordare che oltre alle ore di lavoro prestate nell’am-
bito dell’orario di lavoro, alla formazione dei salari concorrono anche
le ore di straordinario, peraltro retribuite in misura maggiorata a quel-
le normali. Mancano purtroppo a riguardo evidenze in grado di quan-
tificare l’impatto di questo tipo di retribuzioni sul differenziale retributi-
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vo, anche se è notoria la maggiore propensione degli uomini a effet-
tuare ore di lavoro in eccesso a quelle stabilite dal contratto di lavoro.
È peraltro importante evidenziare come tale evidenza sia in larga mi-
sura da addebitarsi alla difficoltà incontrata da molte donne a dispor-
re di tempo extra da dedicare al lavoro, visto il carico di lavoro di cura
che spesso grava sulle loro spalle. Tra l’altro, le attività di cura sono
spesso alla base della scelta di molte donne di lavorare a tempo par-
ziale. Le politiche di sostegno e aiuto alla conciliazione, comprese
quelle volte a regolare i tempi di vita della collettività, possono svolge-
re un importante ruolo nell’avvicinare la quantità di tempo dedicata al
lavoro retribuito di uomini e donne e quindi nel colmare la forbice retri-
butiva di genere.

66..44  SSeeggrreeggaazziioonnee  oorriizzzzoonnttaallee  ee  vveerrttiiccaallee

La segregazione verticale influisce sulla formazione dei salari e
degli eventuali differenziali retributivi in due direzioni opposte. Da
una parte vi è un ovvio effetto di amplificazione delle differenze retri-
butive di genere dato dalla difficoltà delle donne di accedere alle po-
sizioni apicali (il cosiddetto tetto di cristallo), dall’altra la relativa scar-
sità di donne tra le professioni meno qualificate si riflette in un dato
salariale medio relativamente più alto di quanto accadrebbe se la
presenza femminile nelle qualifiche operaie fosse più diffusa20. Pari-
menti la diversa composizione della manodopera maschile e femmi-
nile rispetto ai comparti produttivi e/o alle mansioni può avere effetti
ambigui sulla determinazione dei salari medi, soprattutto se ci si inte-
ressa di limitate aree territoriali o produttive. Delle differenze osser-
vate nei singoli settori abbiamo già parlato nelle precedenti sezioni di
questo rapporto. Per quanto riguarda le differenze osservate rispetto
alle qualifiche, il dato INPS riferito al collettivo dei lavoratori dipen-
denti – cfr. tab. 17 – evidenzia ampie forbici retributive tra operai e im-
piegati, e differenze più attenuate al crescere del livello di inquadra-
mento professionale.
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20 La scarsa partecipazione di donne poco istruite al mercato del lavoro (la cosiddet-
ta selezione positiva nell’occupazione) è uno dei motivi principali della apparente-
mente bassa forbice retributiva in Italia rispetto ad altre economie avanzate (Olivet-
ti e Petrongolo, 2008). Cfr. anche Rustichelli (2005).



TTaabb.. 1177:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aallllaa
qquuaalliiffiiccaa  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggeenneerree..

66..55  EEffffeettttii  ddiirreettttii  ee  iinnddiirreettttii  ddeeii  mmeeccccaanniissmmii  ddii  pprreemmiiaalliittàà

I meccanismi di premialità, siano essi formalizzati o discrezionali,
sono spesso sorgente di discriminazioni salariali indirette. Laddove la
contrattazione integrativa preveda ad esempio premi di produzione le-
gati alla quantità di lavoro prestata o alla disponibilità alla flessibilità di
orario, le difficoltà di conciliazione incontrate dalle donne impediscono
spesso loro di accedere a tali tipi di beneficio. Ma anche nella contrat-
tazione di primo livello vengono spesso previste indennità legate a
mansioni o attività “tipicamente maschili”: si pensi alle indennità di tra-
sferta, a quelle per il lavoro in turni disagiati, a quelle legate ad attività
usuranti21. È ovvio che siamo nuovamente in presenza di attività che
richiedono una disponibilità di tempo di cui le donne sono spesso pri-
vate. Da questo punto di vista occorrerebbe percorrere almeno due
strade: da una parte prevedere all’interno dei contratti nazionali e in-
tegrativi la corresponsione di premi, incentivi e indennità connessi an-
che con attività svolte nell’orario normale di lavoro ed entro i confini fi-
sici dell’impresa, dall’altra, nuovamente, promuovere politiche nazio-
nali e territoriali volte a favorire la conciliazione e una cultura di pari
opportunità.

UUoommiinnii DDoonnnnee DDiiffff.. %%
Operai 17.361 10.466 -39,7
Impiegati 29.296 18.658 -36,3
Quadri 61.012 51.642 -15,4
Dirigenti 131.205 106.905 -18,5
Apprendisti 11.059 10.135 -8,4
Altro 58.175 35.398 -39,2
TTOOTTAALLEE 2222..993311 1155..440011 --3322,,88

Fonte: Ns. elaborazioni su dati INPS, Osservatorio sui lavoratori dipendenti.
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21 Anche nel CCNL del Commercio, ad esempio, le indennità previste sono quasi
tutte legate agli spostamenti e al trasporto di materiale.



66..66  DDiivveerrssaa  vvaalloorriizzzzaazziioonnee  ddeellllee  ccoommppeetteennzzee  aaccqquuiissiittee

In tal senso, si assiste negli ultimi anni a un sistematico sottoinquadra-
mento lavorativo delle donne che costituisce per il paese uno “spreco di ri-
sorse” in termini di competitività sistemica (Rosti, 2007). Nonostante il livel-
lo di formazione delle occupate sia ormai mediamente superiore a quello
dei lavoratori di sesso maschile permangono differenze retributive, anche a
parità di titolo di studio. Questo perché, generalmente, gli esisti occupazio-
nali delle giovani laureate e dei giovani laureati sono profondamente diversi
e le traiettorie lavorative di uomini e donne si separano molto rapidamente.
Uno studio ISFOL evidenzia come anche tra i laureati sussista una forbice
retributiva oraria di quasi nove punti percentuali, che arriva a superare i 15
punti al diminuire del livello di formazione scolastica di base – cfr. tab. 18.

TTaabb.. 1188  RReettrriibbuuzziioonnii  oorraarriiee  lloorrddee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall  ttiittoolloo  ddii
ssttuuddiioo  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggeenneerree..

66..77  DDiiffffiiccoollttàà  ddii  ccoonncciilliiaarree  vviittaa  llaavvoorraattiivvaa  ee  aattttiivviittàà  ddii  ccuurraa,, ffaattttoorrii
ssoocciiaallii  ee  oorrggaanniizzzzaattiivvii,, ddiissccrriimmiinnaazziioonnee  ddiirreettttaa

La discriminazione diretta trova terreno fertile in diversi contesti orga-
nizzativi. Se ancora appaiono piuttosto radicate pratiche discriminatorie
legate all’orientamento religioso e sessuale, per ciò che attiene alla di-
scriminazione di genere si è invece indubbiamente assistito nel corso del
tempo a una attenuazione di tali pratiche. La maggiore consapevolezza
sociale, l’introduzione di strumenti legislativi di tutela e la maggiore parte-
cipazione delle donne al mercato del lavoro hanno contribuito a margina-
lizzare atteggiamenti palesemente discriminatori, soprattutto nelle grandi
organizzazioni, dove più incisivo è anche il ruolo delle Parti Sociali nel
garantire effettiva parità di trattamento tra i lavoratori. Alcuni indicatori,
tuttavia, evidenziano la persistenza di alcuni “luoghi comuni” della discri-
minazione di genere. Ad esempio, l’elevata incidenza di uscite dal merca-

TTiittoolloo  ddii  ssttuuddiioo UUoommiinnii DDoonnnnee DDiiffff.. %%
Nessuno/Lic. Elementare 7,3 5,6 -23,3
Licenza media 7,7 6,5 -15,6
Diploma 9,2 8,3 -9,8
Laurea 13,7 12,5 -8,8

Fonte: Isfol.
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to del lavoro delle donne in corrispondenza della maternità può essere il
risultato di scelte individuali, ma anche il risultato di imposizioni da parte
del datore di lavoro. In ogni caso, anche quando tale comportamento fos-
se il risultato di una difficoltà di conciliare vita lavorativa e attività di cura
dei bambini piccoli, molti fattori potenzialmente discriminatori possono
essere chiamati in causa. A livello familiare, la scarsa condivisione delle
attività di cura domestica tra uomini e donne è il portato di un modello or-
ganizzativo obsoleto (il cosiddetto male bread winner), il cui declino ha
lasciato le donne con il doppio peso del lavoro retribuito e non retribuito.
A livello sociale, lo scarso investimento in servizi adeguati per l’infanzia e
la famiglia è il frutto della poca attenzione a problematiche che, per quan-
to appena osservato, sono prevalentemente a carico delle donne. In tal
senso nonostante il forte incremento dell’occupazione femminile in Italia,
la questione del valore sociale attribuito al lavoro femminile rimane priori-
taria nell’identificazione degli ostacoli che ancora si frappongono a un’ef-
fettiva parità di trattamento nei luoghi di lavoro.

66..88  AAllccuunnii  aapppprrooffoonnddiimmeennttii  ssuull  sseettttoorree  ddeell  tteerrzziiaarriioo

Nell’ambito del terziario, la forbice retributiva media nelle retribu-
zioni lorde annue si attesta al 35,5%, quasi tre punti in più della media
nazionale. Un lavoratore dipendente di sesso maschile guadagna in-
fatti circa 22 mila euro lordi annui, a fronte dei poco più di 14 mila eu-
ro percepiti da una lavoratrice dipendente22. Significativo è il gender
pay gap registrato in alcuni comparti, come quello dei Trasporti aerei
(58,3%) – a evidenziare la forte divisione dei ruoli tra uomini e donne
che caratterizza il settore –, quello delle assicurazioni (49,4%), e tra-
sversalmente, i servizi pubblici e privati – cfr. tab. 19. Le differenze re-
tributive complessive risultano essere fortemente condizionate dalla
quantità di lavoro mediamente prestata nel corso dell’anno dai lavora-
tori e dalle lavoratrici. Queste ultime, infatti, cumulano mediamente
quasi sette settimane lavorative in meno (33,8 contro le 41,5 degli uo-
mini), a testimonianza della diffusione del part-time, da una parte, e di
contratti di breve durata, dall’altra – cfr. tab. 20.
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22 Giova qui ricordare come il reddito annuo medio sia il risultato dell’aggregazione
di una molteplicità di situazioni differenti, che vanno da contratti della durata di po-
chi giorni a prestazioni lavorative effettuate in tutto l’arco dell’anno. Si riveda la tab.
16, ad esempio, dove il reddito medio annuo teorico associato a prestazioni lavora-
tive full time è sensibilmente superiore a quello realmente osservato.



TTaabb.. 1199:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseett--
ttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggeenneerree,,
sseettttoorree  tteerrzziiaarriioo..
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TTaabb.. 2200:: NNuummeerroo  mmeeddiioo  ddii  sseettttiimmaannee  uuttiillii  aaii  ffiinnii  ppeennssiioonniissttiiccii  iinn  bbaa--
ssee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  --  tteerrzziiaarriioo,,
aannnnoo  22000088..
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La tabella 20 offre peraltro alcuni spunti di interesse: nei pubblici
esercizi e alberghi, a seguito dell’elevata stagionalità del settore, sia
gli uomini sia le donne non lavorano più di 30 settimane effettivamen-
te utili in un anno. Analoghe considerazioni possono essere estese ai
servizi ricreativi e altri servizi culturali, anch’essi legati alla stagione
turistica e caratterizzati comunque da prestazioni a tempo ridotto.
Nel settore del credito, invece, il numero di settimane utili per uomini
e donne si avvicina maggiormente alla soglia delle 52 settimane, e il
gap di genere osservato appare comunque contenuto (2,5 settima-
ne). L’effetto di questa differente dotazione di orario di lavoro sui sa-
lari è quantificabile in circa 10 punti percentuali.

Infatti, normalizzando i salari per il numero di settimane utili lavora-
te, la differenza percentuale nei redditi medi lordi annui tra uomini e
donne scende nel comparto del terziario al 25,5% – cfr. tab. 21. L’”effet-
to orario” è molto pronunciato nel comparto dei servizi di igiene pubbli-
ca, in cui il gender pay gap normalizzato si riduce di 24 punti percen-
tuali rispetto a quello osservato, nei servizi ricreativi e culturali, nel set-
tore delle Riparazioni di beni di consumo. È utile tuttavia rilevare come,
seppur consistente, l’effetto della differente quantità di ore lavorate
permetta di spiegare solamente un terzo delle differenze retributive os-
servate nel macro-settore dei servizi, lasciando quindi aperto lo spazio
per ulteriori indagini e approfondimenti circa la genesi di questa pro-
nunciata forbice retributiva.

Nella tabella 22, la cui lettura più dettagliata lasciamo all’interesse
del lettore, sono illustrati i differenziali retributivi nei singoli comparti in
base alla qualifica. Le forbici più pronunciate si registrano tra le figure
operaie, dove, alle differenze di orario di lavoro si assommano spesso
effetti legati ai livelli di inquadramento e all’anzianità lavorativa. Le im-
piegate guadagnano mediamente due terzi di quanto percepiscono
annualmente i loro colleghi, mentre il gap retributivo tende a diminuire
nelle qualifiche più alte23.

65

Capitolo 6

23 Vi è tuttavia da rilevare come le posizioni apicali nelle imprese siano ormai spesso
caratterizzate da forme contrattuali di natura autonoma. Pertanto i top manager risul-
tano esclusi dalle analisi qui condotte sui differenziali retributivi.



TTaabb.. 2211:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  oosssseerrvvaattee  ee  nnoorrmmaalliizzzzaattee
ppeerr  iill  nnuummeerroo  ddii  sseettttiimmaannee  uuttiillii,, iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseett--
ttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ––  sseettttoorree  tteerrzziiaarriioo.. DDiiffffeerreennzziiaallii
ssaallaarriiaallii  oosssseerrvvaattii  ee  tteeoorriiccii  eedd  eeffffeettttoo  nneettttoo  ddeellll’’oorraarriioo  ddii
llaavvoorroo..
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TTaabb.. 2222:: DDiiffffeerreennzziiaallii  rreettrriibbuuttiivvii  mmeeddii  ddii  ggeenneerree  iinn  bbaassee  aallllaa  qquuaalliiffii--
ccaa  ee  aall  sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  --  tteerrzziiaarriioo,, aannnnoo  22000088..

66..99  UUnn  ffooccuuss  ssuu  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa

Le regioni oggetto del nostro approfondimento presentano un qua-
dro piuttosto omogeneo in termini di differenze retributive di genere.
Nel complesso, a livello di lavoro subordinato, il gender pay gap si atte-
sta al 34,2% in Lombardia, al 29,5% nel Lazio, al 31,5% in Sicilia. Vi è
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tra l’altro da rilevare un notevole differenziale territoriale nei redditi an-
nui dei lavoratori delle tre regioni. In Lombardia un uomo guadagna
mediamente più di 28 mila euro lordi annui, contro i 23.600 di un di-
pendente laziale e i 16.900 di un lavoratore isolano. Analogamente,
una lavoratrice lombarda percepisce in media 2 mila euro lordi annui
più di una lavoratrice laziale e ben 7 mila euro in più di una siciliana.

TTaabb.. 2233:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall  sseett--
ttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggeenneerree
iinn  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa,, aannnnoo  22000088..

Nel comparto del commercio e del terziario – tab. 24, le differen-
ze retributive tendono in tutte e tre le regioni considerate ad ampliar-
si rispetto alla media: in Lombardia arrivano a sfiorare i 39 punti per-
centuali, nel Lazio i 34, in Sicilia raggiungono il 36%. Nell’ambito
della piccola, media e grande distribuzione, la Lombardia è il territo-
rio che presenta i differenziali più elevati (35%), mentre nel Lazio e
in Sicilia il reddito medio lordo annuo di una lavoratrice del commer-
cio al minuto si aggira attorno al 75% di quello maschile. Al pari di
quanto avviene a livello nazionale, i settori maggiormente caratteriz-
zati da differenze retributive di genere sono i trasporti aerei e le as-
sicurazioni; in Lombardia, il fenomeno riguarda piuttosto diffusa-
mente anche altri settori merceologici come quello del commercio
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all’ingrosso, quello dei servizi ricreativi e culturali, quello degli inter-
mediari del commercio.

TTaabb.. 2244:: RReettrriibbuuzziioonnii  mmeeddiiee  lloorrddee  aannnnuuee  iinn  bbaassee  aall  ggeenneerree  ee  aall
sseettttoorree  ddii  aattttiivviittàà  eeccoonnoommiiccaa  ee  rreellaattiivvii  ddiiffffeerreennzziiaallii  ddii  ggee--
nneerree  iinn  LLoommbbaarrddiiaa,, LLaazziioo  ee  SSiicciilliiaa  ––  ddeettttaagglliioo  tteerrzziiaarriioo,,
aannnnoo  22000088..
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Conclusioni





Il differenziale retributivo di genere è solo un punto di partenza 

Il tema del lavoro femminile ha assunto rilievo negli anni Settanta,
nell’epoca in cui si sono incrinati i tradizionali rapporti sociali e cultura-
li di riferimento, che in passato costituivano anche modelli di comporta-
mento e orientamento delle scelte fortemente prescrittivi. L’indeboli-
mento di strutture solidaristiche, le spinte all’individualizzazione, la
crescente esposizione al rischio hanno da una parte costretto le don-
ne a “ricostruire le proprie biografie individuali” e dall’altra hanno aper-
to nuovi spazi di opportunità e di scelta (ITER, 2001). La partecipazio-
ne al mercato del lavoro da parte delle donne in Italia comincia a cre-
scere alla fine degli anni Settanta (Zajczyk, 2007), ma nei venti anni
che trascorrono tra il 1977 e il 1996 il tasso di occupazione femminile
sale di appena quattro punti percentuali24. Tuttora, il livello dei tassi di
partecipazione femminile italiani appare insoddisfacente, sia in termini
di sostenibilità economica del sistema di welfare complessivo, sia in
termini di diritto all’indipendenza economica e all’accesso alle risorse
da parte delle donne. Mentre il sempre maggiore livello di scolarizza-
zione femminile si configura come segnale dell’aspirazione individuale
verso il lavoro e verso una carriera professionale a elevata retribuzio-
ne, permangono nel nostro paese divari territoriali e forti segmentazio-
ni nell’ambito della stessa identità di genere che relegano ampie por-
zioni dell’universo femminile in posizioni marginali nella famiglia, nella
società e nel mercato del lavoro.

La quantificazione del differenziale retributivo di genere rappre-
senta insomma solamente il punto di partenza su cui costruire un mo-
dello interpretativo del mercato del lavoro, in grado di evidenziare i fat-
tori critici su cui costruire politiche effettivamente in grado di garantire
quelle pari opportunità, più volte richiamate in sede nazionale e co-
munitaria. In questo volume, in particolare, si è evidenziato come la
forbice retributiva calcolata sui salari lordi annui in Italia si attesti tra i
30 e i 35 punti percentuali. Nel comparto del terziario, il divario medio
arriva al 35,5%, pur differenziandosi notevolmente nei singoli settori
merceologici. La segregazione orizzontale e verticale, gli effetti diretti
e indiretti dei meccanismi di premialità, la diversa valorizzazione delle
competenze acquisite, la difficoltà di conciliare vita lavorativa e attività
di cura (che costringe le donne a offrire sul mercato un numero di ore
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<www.aiel.it>.



limitato rispetto agli uomini), fattori sociali e organizzativi e fenomeni
di mera discriminazione diretta concorrono a spiegare una cifra che
rappresenta un problema sociale da affrontare sul piano politico, so-
ciale, culturale. Anche nell’ambito delle relazioni industriali, tuttavia,
sono ancora pressoché inesplorati ambiti di contrattazione che tenga-
no conto del problema del gender pay gap e, più in generale, della dif-
ficoltà per le donne di conciliare vita lavorativa, vita privata e lavoro
domestico. Il diritto alla parità di trattamento, pur rimanendo un obiet-
tivo difficilmente raggiungibile solamente attraverso la via prescrittiva,
deve essere affrontato nell’ambito della contrattazione soprattutto in
contesti a elevata femminilizzazione quali alcuni settori del comparto
del terziario.

Lo studio dei differenziali retributivi di genere si snoda anche at-
traverso l’analisi dell’interazione tra scelte individuali, contesto socio-
culturale e contesto lavorativo. La possibilità di costituirsi un’identità
attraverso il lavoro retribuito è certamente uno degli elementi essen-
ziali per l’analisi del lavoro femminile. La stessa compresenza di di-
versi modelli di identità femminile – e in particolare del rapporto indi-
viduale con il mondo del lavoro – rappresenta di per sé il segnale di
un percorso di diversificazione e quindi di valorizzazione delle singo-
le aspirazioni individuali. Si assiste insomma a un progressivo ab-
bandono da parte delle donne di scelte “omologate” e imposte da un
ormai debole modello socioculturale di riferimento a favore di una va-
lorizzazione della progettualità individuale, senza per questo neces-
sariamente sminuire le specificità di genere. Diversi sono tuttavia i
fattori individuati in letteratura che possono ostacolare questo pro-
cesso di transizione: la non linearità del cambiamento nei modelli va-
loriali di riferimento, la crescente precarizzazione del lavoro, la scar-
sità di strutture di sostegno alle famiglie, i contesti organizzativi nei
quali le donne si trovano a vivere e lavorare. L’instabilità lavorativa ri-
schia di minare i percorsi di “emancipazione” delle donne dal model-
lo male-bread winner, ricacciandole nel lavoro domestico; la scarsità
di servizi alla famiglia impedisce la piena realizzazione della propria
individualità nel contesto lavorativo, stante comunque il desiderio di
coltivare e realizzarsi anche attraverso la sfera affettiva e la mater-
nità; i contesti organizzativi, laddove ancora refrattari o inerti rispetto
alle mutate esigenze di conciliazione tra lavoro retribuito e lavoro non
retribuito, elevano spesso barriere, se non esplicite discriminazioni,
al lavoro femminile.
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Sulla scorta di questi elementi, l’analisi del fenomeno dei differen-
ziali retributivi di genere studia i micro- e macro-contesti sociali, al fine
di evidenziare i possibili fattori di amplificazione delle disparità di tratta-
mento. Equità, valorizzazione, negoziazione, tempo e cultura sono ad
esempio le “parole chiave” identificate in un lavoro ISFOL (2008) che
analizza diversi contesti organizzativi per studiare la formazione dei
salari e le eventuali disparità di trattamento tra uomini e donne. Da una
parte agiscono i fattori socioeconomici del contesto territoriale: i valori
individuali, le politiche territoriali e aziendali in termini di servizi alla fa-
miglia e pari opportunità, ma anche il contesto economico in cui è ca-
lata l’impresa e la sua apertura verso l’innovazione e l’internazionaliz-
zazione; dall’altra i modelli di organizzazione del lavoro: la contrattazio-
ne nazionale e integrativa, la tipologia contrattuale e l’orario di lavoro, i
criteri e le modalità di assegnazione dei compiti, i meccanismi di pre-
mialità e valorizzazione delle competenze interni alle imprese. Usando
questa e altre griglie interpretative, congiuntamente all’analisi dei per-
corsi di vita individuali, le ricerche sociologiche tendono a identificare
diversi fattori cruciali nel conseguimento di un’effettiva parità di oppor-
tunità e trattamento sul mercato del lavoro. Fattori che tra l’altro abbia-
mo visto permeare anche la ricerca quantitativa, sempre alla ricerca di
indicatori idonei a meglio definire il contesto in cui analizzare il feno-
meno del GPG:

- la valorizzazione sociale del lavoro femminile, che passa anche
attraverso l’abbandono di visioni stereotipate, e che, attraverso il
riconoscimento delle competenze individuali, riporta su un piano
egualitario i percorsi lavorativi di uomini e donne;

- la diffusione di modelli organizzativi flessibili, capaci di adeguarsi
alle esigenze di conciliazione tra vita lavorativa, lavoro domestico
e vita privata di uomini e donne;

- il rafforzamento della capacità negoziale, individuale e collettiva,
delle donne nella società e nei luoghi di lavoro;

- la promozione di politiche orientate a diffondere una cultura pari-
taria sia all’interno dei contesti lavorativi sia nel tessuto sociale
che agiscano sull’abbandono di modelli tradizionali e sul supera-
mento degli stereotipi di genere anche all’interno delle famiglie;

- il rafforzamento del sistema dei servizi alle famiglie, sia nella so-
cietà sia nelle imprese, come gli asili nido aziendali, ancora scar-
samente diffusi.
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Prime conclusioni. Possibili sviluppi dell’indagine: un’analisi di campo

Il contesto produttivo e organizzativo non è dunque l’unico luogo
dove si genera la forbice retributiva di genere. Già nel contesto familia-
re le modalità di divisione del lavoro non retribuito possono fortemente
determinare le opportunità di realizzazione di uomini e donne nel mer-
cato del lavoro. Anche nell’ambito del contesto sociale gli aspetti valo-
riali, le politiche del lavoro e di conciliazione, le istituzioni definiscono
le modalità di scambio economico e di accesso alle risorse da parte di
uomini e donne, già a partire dall’età della formazione scolastica.

Il tentativo di ricostruire questa molteplicità di aspetti, impossibile
da catturare attraverso la mera quantificazione delle principali gran-
dezze del mercato del lavoro, ha portato a valutare l’esigenza di un’ul-
teriore fase di indagine da svolgere sul campo25 attraverso, da una
parte, questionari somministrati a lavoratori del terziario, dall’altra, in-
terviste rivolte ad alcuni testimoni privilegiati del contesto territoriale e
nazionale, analizzando il ruolo dei fattori produttivi, organizzativi e con-
trattuali nella determinazione della forbice retributiva di genere.
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25 I risultati dell’indagine sono esposti nel volume Uomini e donne nel commercio e
nel terziario avanzato: opportunità e strumenti di miglioramento nella contrattazio-
ne, Ebinter-Centro studi Filcams CGIL, Roma, 2012. L’attenzione è stata focalizzata
su tre realtà regionali (Lombardia, Lazio, Sicilia), prescelte per rappresentare il con-
testo nazionale.
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Appendice





ALLEGATI

ALLEGATO 1:
AACCCCOORRDDOO  TTRRAA  GGOOVVEERRNNOO  EE  PPAARRTTII  SSOOCCIIAALLII:: ““AAZZIIOONNII  AA  SSOOSSTTEE--
GGNNOO  DDEELLLLEE  PPOOLLIITTIICCHHEE  DDII  CCOONNCCIILLIIAAZZIIOONNEE  TTRRAA  FFAAMMIIGGLLIIAA  EE  LLAA--
VVOORROO””

AAZZIIOONNII  AA  SSOOSSTTEEGGNNOO  DDEELLLLEE  PPOOLLIITTIICCHHEE  DDII  CCOONNCCIILLIIAAZZIIOONNEE  TTRRAA
FFAAMMIIGGLLIIAA  EE  LLAAVVOORROO

PREMESSO:
- che occorre una azione sinergica, a tutti i livelli, tra le iniziative le-

gislative, le politiche sociali e quelle contrattuali a sostegno della
conciliazione ricercando e implementando soluzioni innovative,
tanto di tipo normativo che organizzativo, che possano agevolare
la cura dei bambini e degli anziani, anche al fine di contribuire al-
la realizzazione di contesti lavorativi tali da agevolare una miglio-
re conciliazione delle responsabilità lavorative e di quelle familiari
per le donne e gli uomini;

- che il miglior bilanciamento possibile del tempo lavorativo e del
tempo familiare o di cura è un contributo importante per un be-
nessere durevole, per una crescita economica sostenibile e per la
coesione sociale;

- che l’effettività del rilancio delle politiche di conciliazione può tro-
vare uno snodo centrale sia nel quadro di un sistema di regole, in-
centivazioni e servizi sociali atti a promuovere buone pratiche in
materia, sia nella evoluzione della contrattazione collettiva e, in
particolare, della Contrattazione collettiva di secondo livello;

- che il D.Lgs. 276/2003 prevede per i lavoratori affetti da patologie
oncologiche, nonché per i familiari che prestano loro assistenza, il
diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in
lavoro a tempo parziale verticale od orizzontale;

- che con Italia 2020 – il programma di azioni per l’inclusione delle
donne nel mercato del lavoro – è stato avviato un piano strategico
di azione per la conciliazione e le pari opportunità;

- che tale piano è finalizzato, secondo una visione integrata, a ren-
dere maggiormente efficaci le iniziative esistenti, volte al soste-
gno della crescita, quantitativa e qualitativa, della occupazione
femminile;
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- che il governo intende favorire l’occupabilità, con particolare at-
tenzione a quella femminile, attivando specifici provvedimenti da
convenire con le parti sociali, quali ad esempio il contratto di ap-
prendistato o il contratto di inserimento per l’assunzione delle
donne, nonché avviando l’attuazione delle deleghe contenute nel-
la legge 183/2010 volte a favorire l’occupazione femminile, a par-
tire dall’incentivazione dei “part-time lunghi”.

RILEVATO:
- che la modulazione degli orari e dei tempi di lavoro e, in generale,

le politiche aziendali di conciliazione possono beneficiare delle
misure fiscali di detassazione del salario di produttività con riferi-
mento alle somme erogate dal datore di lavoro nell’ambito di ac-
cordi territoriali o aziendali di produttività ed efficienza organizza-
tiva, nonché del regime di decontribuzione, come sarà chiarito da
appositi atti amministrativi;

- che l’articolo 9 della legge n. 53 del 2000, di cui è auspicabile la
piena attuazione, prevede incentivi a sostegno delle misure volte
a conciliare i tempi di vita e di lavoro nell’ambito del Fondo per le
politiche per la famiglia di cui all’articolo 19 del decreto legge 223
del 2006 convertito, con modificazioni, dalla legge n. 248 del
2006;

- che il successo delle iniziative assunte dalle parti sociali è condi-
zionato dalla esistenza di un contesto territoriale in cui la concilia-
zione dei tempi di vita e di lavoro formi oggetto di interventi del go-
verno, delle Regioni e degli Enti locali, rivolti in particolare alle in-
frastrutture e ai servizi pubblici, come ad esempio il rifinanzia-
mento del Piano nidi per il 2011, secondo le rispettive competen-
ze e risorse, per la regolamentazione di nuovi tempi delle città,
nonché per la definizione di adeguati incentivi economici e nor-
mativi a fronte della modulazione degli orari di lavoro e/o per il so-
stegno dei servizi aziendali aventi funzioni conciliative.

TTuuttttoo  cciiòò  pprreemmeessssoo  ee  rriilleevvaattoo,,
le parti firmatarie del presente avviso comune:

- condividono il valore di una flessibilità family-friendly come ele-
mento organizzativo positivo e, conseguentemente, l’importanza
della modulazione flessibile dei tempi e degli orari di lavoro, tanto
nell’interesse dei lavoratori che dell’impresa, così come la neces-
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sità di incentivare un maggiore e migliore utilizzo del telelavoro e
delle tipologie contrattuali a orario ridotto, modulato e flessibile;

- concordano che è anche attraverso la pratica della contrattazione
di secondo livello che può essere assicurata nel modo migliore la
distribuzione degli orari di lavoro nell’arco della settimana, del
mese, dell’anno, in risposta alle esigenze dei mercati, adeguando
– nel rispetto della normativa di legge – la durata media e massi-
ma degli orari di lavoro alle differenti esigenze produttive, conci-
liandole con il rispetto dei diritti e delle esigenze delle persone;

- si impegnano, fermi restando gli assetti della contrattazione col-
lettiva come definiti da ciascun attore negoziale, a valorizzare
compatibilmente con le esigenze organizzative e produttive e le
dimensioni aziendali, le buone pratiche di flessibilità family-
friendly e di conciliazione esistenti.

A tal fine attivano un tavolo tecnico per la verifica della possibilità di
adottare le buone pratiche individuate dall’Osservatorio affidato alla
consigliera di parità (così come indicate in allegato) che dovrà conclu-
dere i suoi lavori entro novanta giorni.

Entro un anno dalla conclusione dei lavori del tavolo tecnico le par-
ti firmatarie si impegnano a una verifica congiunta dell’indice di diffu-
sione delle buone prassi nonché delle relative azioni di monitoraggio
effettuate dalla “cabina di pilotaggio” istituita nell’ambito del Piano di
azione Italia 2020 - Programma di azioni per l’inclusione delle donne
nel mercato del lavoro.

Roma, 7 marzo 2011 

AAlllleeggaattoo

OOrraarrii
- contrattazione di regimi di orario di lavoro modulati su base seme-

strale o annuale e correlati alla conciliazione;
- possibilità di beneficiare di particolari forme di flessibilità di orario

in entrata e in uscita, entro i primi tre anni di vita del bambino, fer-
mo restando il monte orario complessivo previsto dalla contratta-
zione collettiva di riferimento;

- possibilità di ricorso alla banca delle ore e, là dove possibile, di
meccanismi di banca ore specificamente dedicati ai lavoratori e
lavoratrici con esigenze di conciliazione, entro i primi ventiquattro
mesi di vita del bambino;
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- possibilità, compatibilmente con le esigenze di servizio, di usufrui-
re, a fini di conciliazione, di orario di lavoro concentrato, inteso co-
me orario continuato dei propri turni giornalieri;

- impegno, compatibilmente con le esigenze di servizio, a trovare
possibili soluzioni negoziali in merito alle esigenze legate alla fa-
se di inserimento dei figli nei servizi socio-educativi, nella scuola
per l’infanzia e nel primo anno di scuola primaria.

LLaavvoorroo  aa  tteemmppoo  ppaarrzziiaallee
- possibilità della trasformazione temporanea del rapporto di lavo-

ro a tempo pieno in rapporto di lavoro a tempo parziale per un
periodo corrispondente almeno ai primi tre anni di vita del bambi-
no ovvero per oggettive e rilevanti esigenze di cura di genitori e/o
altri familiari, entro il secondo grado, con diritto al rientro a tempo
pieno.

TTeelleellaavvoorroo
- possibilità dell’impiego del telelavoro, anche misto, in periodi con

maggiori esigenze di conciliazione.

PPeerrmmeessssii
- utilizzo dei permessi accantonati in flessibilità individuale o banca

delle ore da far fruire in via prioritaria ai lavoratori con oggettive
esigenze di conciliazione;

- possibilità di concordare con il datore di lavoro, nel caso di docu-
mentata grave infermità del coniuge o di un parente entro il se-
condo grado, diverse modalità di espletamento temporaneo della
attività lavorativa (ad esempio a risultato, telelavoro, oppure utiliz-
zando “ad ore” i giorni di permesso o congedo per gravi motivi fa-
miliari);

- possibilità di concedere permessi non retribuiti al dipendente in
caso di malattia del figlio entro i primi otto anni di vita.

RRiieennttrroo  ddaallllaa  mmaatteerrnniittàà
- impegno, al rientro dalla maternità, di assegnare la lavoratrice al-

le stesse mansioni ovvero a mansioni equivalenti;
- verifica della possibilità di fornire alla lavoratrice o al lavoratore,

durante il congedo di maternità e i congedi parentali nonché al
rientro, corsi mirati di aggiornamento/formazione assicurando il
pieno reinserimento professionale.
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WWeellffaarree  aazziieennddaallee
- forme di welfare aziendale, anche incentivate, rese anche per il

tramite degli enti bilaterali.

CCrriitteerrii  ddii  vvaalluuttaazziioonnee  ddeellllaa  pprroodduuttttiivviittàà
- Individuazione congiunta di criteri innovativi in grado di cogliere

incrementi di produttività dei lavoratori che beneficiano di misure
di conciliazione.

CCoonnggeeddii  ppaarreennttaallii
- Verifica della possibilità, per lavoratori e lavoratrici, di usufruire

del congedo parentale in modalità di part-time, allungandone
proporzionalmente la durata compatibilmente con le esigenze di
servizio.
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ALLEGATO 2:
PPRROOTTOOCCOOLLLLOO  DD’’IINNTTEESSAA  PPEERR  LLAA  PPRROOMMOOZZIIOONNEE  AA  LLIIVVEELLLLOO  NNAA--
ZZIIOONNAALLEE  DDEELL  ““FFAAMMIILLYY  AAUUDDIITT”” TTRRAA  SSOOTTTTOOSSEEGGRREETTAARRIIOO  DDII  SSTTAA--
TTOO  DDEELLEEGGAATTOO  AALLLLEE  PPOOLLIITTIICCHHEE  DDEELLLLAA  FFAAMMIIGGLLIIAA  EE  PPRROOVVIINNCCIIAA
AAUUTTOONNOOMMAA  DDII  TTRREENNTTOO
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