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INTRODUZIONE 
 

IL LAVORO DELLE DONNE  
IN FRIULI VENEZIA GIULIA,  

TRA VECCHI OSTACOLI E NUOVE OPPORTUNITÀ 
 

di Roberta Nunin 

 
 
 

Muovendo dall’analisi dei dati emergenti dai rapporti biennali sull’occu-
pazione femminile, presentati nel 2016 dalle imprese con più di cento dipen-
denti alla Consigliera di parità regionale, questo volume si propone di allar-
gare la riflessione allo stato presente dell’occupazione femminile in Friuli 
Venezia Giulia, valorizzando dunque una chiave di lettura delle dinamiche 
del mercato del lavoro orientata secondo una prospettiva di «gender main-
streaming», espressione con la quale si individua la necessità di un’integra-
zione sistematica delle priorità e dei bisogni rispettivi di donne ed uomini in 
tutte le politiche, al fine di promuovere la parità tenendo attivamente conto, 
già in fase di pianificazione, dei possibili effetti differenziati sulle une e sugli 
altri delle scelte regolative concretamente adottate. 

Nel coordinare questo lavoro di ricerca e riflessione a più voci ci si vuole 
anche ricollegare, in una linea di ideale continuità, all’esperienza di alcuni 
Rapporti tematici già pubblicati in passato a cura dell’Agenza regionale del 
lavoro e della Consigliera di parità1, dedicati ai problemi del lavoro femmi-
nile ed alle politiche di conciliazione; l’auspicio è di poter rendere nuova-
mente stabile nel tempo, con cadenza biennale, questa occasione di appro-
fondimento scientifico, dedicata all’analisi delle dinamiche lavorative e delle 

 
 Consigliera di parità della Regione Autonoma Friuli Venezia Giulia e Professoressa Asso-
ciata di Diritto del lavoro nell’Università degli Studi di Trieste. 
1 V. Regione autonoma Friuli Venezia Giulia, Agenzia regionale del lavoro (a cura di), Lavoro 
femminile e politiche di conciliazione in Friuli Venezia Giulia, Rapporto 2010, Milano, Fran-
coAngeli, 2011; Ead., Lavoro femminile e politiche di conciliazione in Friuli Venezia Giulia, 
Rapporto 2009, Milano, FrancoAngeli, 2010; Ead., Lavoro femminile e politiche di concilia-
zione in Friuli Venezia Giulia, Rapporto 2008, Milano, FrancoAngeli, 2009; Ead., Lavoro 
femminile e politiche di conciliazione in Friuli Venezia Giulia, Rapporto 2007, Milano, Fran-
coAngeli, 2008; Regione autonoma Friuli Venezia Giulia, Consigliera regionale di parità (a 
cura di), Oltre Futura. Dalla sperimentazione alla definizione di strategie per superare la 
condizione di doppia presenza femminile, Milano, FrancoAngeli, 2007. 
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prospettive di occupabilità delle donne nel nostro contesto regionale, oltre 
che alla presentazione delle figure (a partire proprio dal ruolo della rete ter-
ritoriale delle Consigliere di parità), degli strumenti e delle buone prassi per 
il contrasto alle discriminazione di genere.  

Nelle pagine che seguono, se infatti per un verso si evidenzia come, nel 
difficile e protratto periodo di crisi che abbiamo attraversato a partire dal 
2008, vi sia stata una maggiore ‘tenuta’ dell’occupazione femminile, dall’al-
tro lato non si manca di sottolineare la permanenza di alcune ben note criti-
cità, che incidono in modo importante sulle prospettive (occupazionali e di 
carriera) delle lavoratrici e che sono riconducibili, ad esempio, alla persi-
stenza di situazioni di segregazione occupazionale (sia verticale che orizzon-
tale), di divario retributivo (il c.d. gender pay gap), a percorsi di carriera 
spezzati e/o interrotti precocemente per le difficoltà di conciliare gli impegni 
lavorativi con quelli familiari e di cura, questi ultimi essendo ancora ripartiti 
in modo poco equilibrato tra uomini e donne. Sono, queste appena richia-
mate, situazioni e condizioni che contribuiscono a disegnare un contesto nel 
quale possono trovare agevolmente spazio condotte e prassi discriminatorie, 
tanto dirette quanto indirette (queste ultime, come è noto, più subdole e, dun-
que, ancora più difficili da individuare, a partire dalla stessa percezione della 
vittima). Il tutto, mentre da anni si registra una crescita imponente dei tassi 
di scolarizzazione femminile, che evidenzia ormai un primato non solo quan-
titativo ma pure qualitativo delle donne, anche nei livelli più avanzati della 
formazione, quelli universitari. 

Nell’esperienza storica del Friuli Venezia Giulia, peraltro, si è registrato, 
nell’arco di oltre un quarto di secolo, un importante impegno volto allo svi-
luppo di un sistema normativo attento ai profili di genere ed al consolida-
mento di una serie di figure istituzionali (e delle loro reti); basti qui ricordare 
l’istituzione, nell’ormai lontano 1991, della Commissione regionale per le 
pari opportunità, seguita, nell’anno successivo, da quella del/della Consi-
gliere/a regionale di parità2 (v. legge n. 125/1991 e, oggi, d.lgs. n. 198/2006), 
figura quest’ultima in seguito ulteriormente potenziata in Friuli Venezia Giu-
lia – tra le prime Regioni italiane a muoversi in questa direzione – con l’in-
troduzione anche delle/dei Consigliere/i provinciali di parità (oggi, dopo le 
recenti riforme, Consigliere di parità “di area vasta”) e della Rete regionale 
che lega, in una positiva e produttiva sinergia, queste ultime e la Consigliera 
regionale (v. l.r. FVG n. 18/2005). In particolare, ci sembra utile qui ricordare 

 
2 Pur non essendovi un vincolo normativo in tal senso, si ritiene utile precisare che, fino ad 
oggi, il ruolo istituzionale di Consigliere/a di parità, anche a livello provinciale, è stato sempre 
rivestito da donne. Ciò giustifica un più frequente utilizzo del femminile in questo scritto, così 
come nei saggi successivi, per indicare la carica istituzionale. 
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che compito della/del Consigliera/e di parità – che nell’esercizio delle pro-
prie funzioni è un pubblico ufficiale ed il cui mandato dura quattro anni, 
eventualmente rinnovabili – è quello di promuovere l’attuazione dei principi 
di uguaglianza di opportunità e non discriminazione per donne e uomini nel 
lavoro, controllando il rispetto della normativa antidiscriminatoria e di pro-
mozione delle pari opportunità. Valorizzando il dialogo con le parti sociali e 
in sinergia con i soggetti istituzionali, questa figura monitora anche il diverso 
impatto che le misure e gli strumenti di politica attiva del lavoro possono 
avere per gli uomini e le donne, al fine di rimuovere le possibili condizioni 
di disequilibrio. La/il Consigliera/e opera rilevando le discriminazioni di ge-
nere, anche mediante l’intervento del Servizio Ispettivo del Lavoro; promuo-
vendo Azioni Positive e verificandone i risultati; promuovendo il coordina-
mento delle politiche del lavoro e formazione locali con gli indirizzi comu-
nitari e nazionali in materia di pari opportunità, anche mediante il collega-
mento con gli assessorati al lavoro e con gli organismi di parità degli enti 
locali; promuovendo l’attuazione delle politiche di pari opportunità da parte 
dei soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro; diffon-
dendo le conoscenze e lo scambio di buone prassi e attività di informazione 
e formazione culturale sui problemi delle pari opportunità e sulle varie forme 
di discriminazione. Inoltre, la/il Consigliera/e di parità è legittimata/o a pro-
porre ricorso giudiziale anche in via d’urgenza per tutti i casi di discrimina-
zione, diretta ed indiretta, davanti al Tribunale in funzione di giudice del la-
voro o al TAR territorialmente competente e può inoltre promuovere conci-
liazioni presso le Direzioni territoriali del lavoro e, in caso di discriminazione 
collettiva, presso il proprio ufficio; il verbale redatto diviene titolo esecutivo 
con decreto del Tribunale in funzione di giudice del lavoro. Infine, le imprese 
con più di cento dipendenti sono tenute a presentare un report biennale alla/al 
Consigliera/e regionale di parità, obbligo che consente di raccogliere dati 
importanti per valutare lo stato e l’andamento dell’occupazione femminile 
nel territorio di riferimento. 

Proprio l’analisi degli ultimi dati forniti dalle imprese regionali interes-
sate dall’obbligo di legge con i report biennali inviati nell’anno 2016 ha sug-
gerito alla Consigliera regionale di parità l’idea di una pubblicazione che po-
tesse rendere tali informazioni ampiamente fruibili e che consentisse, allo 
stesso tempo, in una prospettiva maggiormente meditata e di più ampio re-
spiro, di scattare una sorta di fotografia dello stato dell’occupazione femmi-
nile in Friuli Venezia Giulia nel momento nel quale si prospetta finalmente 
per la nostra Regione l’uscita dal tunnel della crisi, cercando anche di ragio-
nare intorno ad alcune questioni particolarmente importanti e tuttora proble-
matiche – i percorsi di carriera delle donne, il gender pay gap, l’incidenza 
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della precarietà, la contrattazione aziendale in una prospettiva di genere – 
che, pur avendo un ovvio rilievo anche sul piano nazionale, sono sembrate 
di significativo interesse, quale occasione di riflessione da sottoporre all’in-
tera comunità regionale, anche in prospettiva futura. 

In quest’ottica, il volume presenta una struttura sostanzialmente divisa in 
tre parti distinte; in primo luogo, i saggi di Laura Chies (L’economia e il mer-
cato del lavoro in Friuli Venezia Giulia. Il punto di vista delle donne) e di 
Chiara Cristini (Il personale maschile e femminile delle aziende con oltre 100 
dipendenti del Friuli Venezia Giulia) disegnano in modo molto accurato le 
‘coordinate’ di sistema e forniscono i dati indispensabili per iniziare un ragio-
namento sui profili che qui interessano, delineando altresì già il quadro delle 
principali questioni sul tappeto; quindi, nella seconda parte del volume, i con-
tributi di Valeria Filì (Le carriere lavorative femminili ed i differenziali retri-
butivi), Anna Zilli (Le donne e il lavoro precario (in particolare, il caso dei 
voucher alla luce delle recenti riforme)) e Maria Dolores Ferrara (Politiche e 
tecniche a sostegno del lavoro femminile: dalla contrattazione di genere alla 
contrattazione family friendly tra buone prassi collettive e incentivi legali al 
welfare aziendale) affrontano una serie di temi specifici di importanza cruciale 
nell’ottica del contrasto alle discriminazioni di genere e dello sviluppo di 
buone prassi in materia di pari opportunità, anche a livello aziendale. Infine, 
nell’ultima parte del volume, si è voluto dedicare spazio ad alcune riflessioni 
(oltre che ad una rapida illustrazione di alcuni interventi sul territorio ritenuti 
particolarmente significativi) delle quattro Consigliere di parità di area vasta, 
chiamate, come si è detto, a giocare un ruolo di attrici assai importanti nei di-
versi ambiti territoriali di riferimento e, allo stesso tempo, protagoniste del la-
voro di rete assieme alla Consigliera regionale di parità, che si è assunta il 
compito di coordinare e di introdurre il presente volume. 

Volendo individuare un ‘filo rosso’ utile ad orientarsi nel collegare i saggi 
che seguono – prima di lasciare la parola alle diverse autrici, che qui desidero 
ringraziare per il loro prezioso contributo – si potrebbe osservare che, se da 
un lato è certamente vero che i ‘vecchi’ ostacoli per le lavoratrici (quali, ad 
esempio, il c.d. glass ceiling o ‘soffitto di vetro’, i differenziali retributivi, le 
difficoltà a conciliare le giuste aspirazioni professionali con un carico di la-
voro di cura ancora fortemente squilibrato a tutto svantaggio delle donne) si 
manifestano ancora ampiamente, quali vischiosi retaggi di un passato che 
purtroppo continua ad alimentarsi di stereotipi e pregiudizi, è d’altra parte 
anche indiscutibile che, in vista ormai degli anni Venti del nuovo secolo, non 
si può non avvertire forte la spinta (e la richiesta) per un deciso cambiamento 
di rotta, che si spera possa trovare utili strumenti di supporto anche negli 
imponenti cambiamenti tecnologici, già in atto e che si prospettano (sui quali 
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infatti, non a caso, si soffermerà in prosieguo più di un’autrice), che stanno 
trasformanto in modo significativo il volto del lavoro (e del mercato del la-
voro): con l’emersione, certo, di possibili nuovi rischi legati alle nuove forme 
di lavoro (e di impresa) digitale, ma anche di nuove opportunità per lavora-
trici che si presentano forti di percorsi formativi sempre più brillanti, come 
evidenziano i dati sull’istruzione delle donne non solo in Friuli Venezia Giu-
lia, ma in tutto il nostro paese. 

Dunque, riprendendo uno slogan che ha caratterizzato negli ultimi mesi 
la forte mobilitazione a livello internazionale contro le molestie sessuali e la 
violenza di genere, si può anche qui ribadire che «time’s up», il tempo è 
(davvero) scaduto: continuare a sottovalutare il ruolo delle donne nel mer-
cato del lavoro, penalizzarne le carriere continuando a perpetuare forme di 
segregazione verticale (oltre che orizzontale), non valorizzare appieno gli 
esiti brillanti dei percorsi formativi di terzo livello intrapresi da sempre più 
ragazze vuol dire continuare a dilapidare un prezioso capitale umano ed osti-
narsi a spingere l’Italia lungo un pericoloso piano inclinato, sul quale peraltro 
già sta rovinosamente scivolando, come evidenziano i dati relativi al 2017 
resi noti dal Worl Economic Forum, che ci attribuiscono un davvero disono-
revole ottantaduesimo posto nel Gender Gap Index. 

In questo contesto, è naturalmente importante che il legislatore regionale, 
per quanto di sua competenza, continui ancora ad impegnarsi con convin-
zione su questi temi anche nel prossimo futuro, monitorando altresì con at-
tenzione i risultati delle diverse politiche ed azioni positive intraprese ed im-
plementando ulteriormente l’attenzione – già da tempo peraltro positiva-
mente coltivata dal Friuli Venezia Giulia3 – per una lettura in chiave di ge-
nere delle dinamiche del mercato del lavoro. Se questa è la prospettiva, siamo 
infine convinte che il confronto e la costante interlocuzione sul territorio, 
oltre che con le parti sociali, anche con figure istituzionali quali sono le Con-
sigliere di parità potrà fornire utili indicazioni ed un valido supporto per la 
progettazione di politiche e di buone pratiche che siano sempre più inclusive 
ed attente a colmare quei divari di genere, purtroppo ancora presenti ed inac-
cettabili, che si continuano a registrare e per la cui eliminazione è richiesto a 
noi tutti di operare con tenacia e decisione. 

 
3 Si vedano, in questo senso, i Rapporti annuali sul mercato del lavoro regionale pubblicati 
da molti anni presso FrancoAngeli. 
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L’ECONOMIA E IL MERCATO DEL LAVORO 
IN FRIULI VENEZIA GIULIA.  

IL PUNTO DI VISTA DELLE DONNE 
 

di Laura Chies 

 
 

SOMMARIO: 1. Introduzione. – 2. I caratteri strutturali della partecipazione al lavoro 
in regione. – 3. La situazione economica e occupazionale durante la crisi. – 3.1. Le 
attività produttive e la struttura occupazionale nei settori. – 3.2. Le caratteristiche 
dell’occupazione. – 3.3. I flussi di lavoro e la dimensione d’impresa. – 3.4. Disoc-
cupazione e non lavoro: un bacino in contrazione? – 4. Conclusione. 

 
1. Introduzione 

 
La Regione autonoma Friuli Venezia Giulia e l’intero Paese stanno 

uscendo a fatica da un lungo periodo di crisi che ha trasformato il tessuto 
produttivo e quello sociale. In questo processo le donne hanno ricoperto un 
ruolo centrale. Da un lato, all’indomani dello scoppio della bolla speculativa 
le donne hanno partecipato di più al lavoro per far fronte al venir meno delle 
fonti di guadagno delle famiglie e dall’altro, la distruzione dei posti di lavoro 
ricoperti maggiormente dagli uomini ha contribuito a riequilibrare le oppor-
tunità. La combinazione di questi due eventi, insieme al cambiamento della 
struttura economica e alle nuove esigenze di produzione, è stata foriera di 
una trasformazione strutturale del mercato del lavoro portatrice di maggiore 
equità. Nel complesso è quindi cambiata la prospettiva del lavoro femminile, 
si sono ridotti i gap occupazionali, soprattutto tra i giovani e si è avviato un 
percorso di crescita occupazionale a favore delle donne anche per le figure 
apicali. Sul versante retributivo invece il divario permane, ma è meno evi-
dente per le posizioni di più elevato profilo. La maggiore partecipazione al 
lavoro delle donne è determinata anche dalla capacità di investire nel proprio 
capitale umano, fattore distintivo non più solo tra le giovani, ma ormai evi-
dente anche per le età più mature. Un livello di istruzione superiore garanti-
sce un’entrata più facile nel mercato del lavoro e una garanzia di permanenza 
per lunghi periodi, costituendo inoltre un buon modo per difendersi dalla 
precarietà contrattuale e lavorativa, che è ancora molto diffusa tra le donne.  

 
 Professoressa Associata di Politica economica nell’Università degli Studi di Trieste. 
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Non sono stati solo i fattori congiunturali della crisi, però, a mutare il pa-
norama economico e lavorativo regionale, ma anche alcuni interventi di ri-
forma strutturale, quali quelli a favore dell’istruzione, della previdenza e con-
trattuali, misure che hanno spinto le donne a continuare a studiare, ad offrirsi 
di più sul mercato del lavoro e a rimanere più a lungo occupate. Un insieme di 
cambiamenti negli atteggiamenti al lavoro per tutti, che hanno contribuito a 
ridurre la disparità di genere in regione, pur in presenza di aspetti di segrega-
zione settoriale e professionale ancora importanti. In questi ultimi anni sono 
state in realtà più le donne che gli uomini a perdere il proprio lavoro nel settore 
manifatturiero, peggiorando inevitabilmente una situazione già critica sul ver-
sante delle pari opportunità. Alle disoccupate insieme alle nuove leve prove-
nienti dall’inattività si sono resi disponibili un maggior numero di posti di la-
voro nel settore dei servizi, ma in attività a più basso valore aggiunto e carat-
terizzate da una elevata flessibilità oraria e contrattuale.  

Per rendere conto di tali evoluzioni, il presente contributo affronta nel 
primo paragrafo i cambiamenti strutturali nella partecipazione al lavoro delle 
donne in rapporto a quella maschile. Si passa poi a considerare nel secondo 
paragrafo gli aspetti collegati ai cambiamenti economici e produttivi e nel 
terzo paragrafo si analizza la conseguente trasformazione delle caratteristi-
che dell’occupazione. Nel quarto paragrafo si approfondiscono i flussi più 
recenti del mercato del lavoro regionale, considerando in particolare la di-
mensione d’impresa quale discriminante nell’ingresso al lavoro, tenendo an-
che conto di alcune caratteristiche fondamentali, quali età, titolo di studio, 
profilo professionale e tipologia di attività economica. Nell’ultimo paragrafo 
si analizzano le forze di lavoro potenzialmente impiegabili nelle attività di 
mercato e il gap che separa ancora l’inattività femminile da quella maschile, 
traendo infine qualche riflessione conclusiva. 

 
 

2. I caratteri strutturali della partecipazione al lavoro in regione 
 
L’occupazione è fortemente dipendente dal ciclo economico e, anche se 

all’inizio della crisi la forza lavoro femminile ha presentato per la prima volta 
nella storia del dopoguerra un effetto sostitutivo rispetto a quella maschile, 
in particolare per la maggiore flessibilità e adattabilità delle donne alle esi-
genze altalenanti del lavoro, anch’essa ha poi subito le conseguenze del 
crollo economico. Il grafico 1 evidenzia come negli ultimi anni la situazione 
si sia stabilizzata e che a causa del compensarsi delle situazioni occupazio-
nali di genere, ad una prima riduzione della componente maschile nella forza 
lavoro sia succeduto un aumento di quella femminile, ma che nel procedere 
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nella crisi le condizioni si siano poi capovolte. Tra il 2011 e il 2015, anche 
se di poco, la forza lavoro femminile e maschile è dapprima cresciuta, ma ha 
poi rilevato una nuova battuta d’arresto, per le donne tra il 201e e il 2015 e 
per gli uomini nel 2016 e nel primo trimestre del 2017, recuperando rapida-
mente in corso d’anno fino a riportarsi sui livelli pre-crisi, ma favorendo so-
prattutto le donne. 

 
Graf. 1 – Andamento della Forza lavoro 15-64 anni per genere (stock) – Friuli Venezia Giulia 
2004-2017.III 

 
Fonte: Nostre elaborazioni su dati I.Istat 
 

Se si considera più in dettaglio la situazione del periodo dall’inizio della 
crisi, includendo le date di svolta significative per il caso regionale, vale a 
dire il 2008, il 2012 e il 2016 con l’ultimo trimestre disponibile per il 2017, 
si osserva un aumento deciso della partecipazione della popolazione ma-
schile in età lavorativa 15-64 nel corso del secondo e terzo trimestre del 2017, 
ma iniziata già nel 2014 con una battuta d’arresto nel 2016 (+1,6% negli 
ultimi 5 anni). L’ aumento registrato per le donne è stato davvero notevole 
dal 2008 (+5,1%) e nonostante la frenata dell’ultimo quinquennio in cui l’in-
cremento della forza lavoro è stato di soli 3,1 punti percentuali, valori molto 
più alti sia dell’area del Nord-Est (+3,2% su tutto il periodo) che del livello 
nazionale (+4,1%). Questi andamenti hanno causato un aumento della parte-
cipazione in generale nell’ultimo quinquennio 2012.3-2017.3 (+2,4%) che 
ha permesso alla regione di recuperare posizioni rispetto al Nord-Est e in 
linea con le altre aree del Paese. Una nota positiva si coglie dall’analisi del 
gap di genere nei tassi di attività. Il gap si è ridotto di 4,6 punti percentuali 
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nel periodo 2008-17.3 ed anche nell’ultimo quinquennio (-1,4%), presen-
tando anche in questo caso una situazione migliore sia rispetto al NE (-2,8% 
e -1% rispettivamente) che all’Italia (-3,2% e -0,8%). 

 
Tab. 1 – Tassi di attività maschi e femmine per area geografica e gender gap. Anni 2008, 
2012, 2016 e 2017.T3 
 

2008 2012 2016 2017.III 
Variazioni 
2008-17 

Variazioni 
2012-17.III Maschi 

FVG 76,8 75,5 77,0 77,3 0,5 1,6 

NE 79,0 78,7 79,0 79,4 0,4 0,3 

Italia 74,3 73,7 74,8 75,2 0,9 1,8 

Femmine 

FVG 59,3 61,2 63,0 64,4 5,1 3,1 

NE 61,4 62,9 63,9 64,6 3,2 2,1 

Italia 51,6 53,4 55,2 55,7 4,1 3,0 

Totale 

FVG 68,1 68,3 70,0 70,9 2,7 2,4 

NE 70,3 70,8 71,5 72,0 1,8 1,2 

Italia 62,9 63,5 64,9 65,4 2,5 2,5 

Gender Gap 

FVG 17,5 14,3 14,0 12,9 -4,6 -1,4 

NE 17,6 15,8 15,2 14,8 -2,8 -1,0 

Italia 22,7 20,3 19,6 19,4 -3,2 -0,8 

(*) Fa riferimento alla variazione tra i rispettivi trimestri. 

Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 

 
Un’analisi che è utile operare per capire quanta parte della popolazione 

sia attivabile anche in futuro è la dimensione della forza lavoro per classi 
d’età. Da un lato si è sempre più accentuato il problema dell’inclusione gio-
vanile nel mercato del lavoro, tanto da spingere il Consiglio d’Europa di lan-
ciare l’iniziativa “Garanzia giovani” per coloro che hanno un’età compresa 
tra i 15-29 anni1 e dall’altro, stanno diventando evidenti gli effetti 

 
1 In regione tale misura si è concretizzata nel 2014 con il Piano integrato di politiche per 
l’occupazione – PIPOL. 
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dell’innalzamento dell’età di lavoro a seguito delle riforme pensionistiche 
che si sono succedute a partire dai primi anni ‘90. Queste ultime hanno cor-
retto la tendenza all’inattività soprattutto delle donne, comportando cambia-
menti importanti per quanto riguarda composizione e trend2. I cambiamenti 
demografici hanno poi un particolare peso per una regione in rapido invec-
chiamento come il Friuli Venezia Giulia, come vedremo anche nell’ultimo 
paragrafo per l’analisi dell’inattività.  

La struttura per genere ed età mette in evidenza il diverso effetto della 
crisi sulla partecipazione lavorativa (Tab. 2). I giovani, maggiormente espo-
sti alle nuove forme contrattuali e al prolungamento e incentivazione dei per-
corsi di studio, evidenziano una riduzione nei tassi di attività, soprattutto per 
i ragazzi 15-24enni che sono decisamente meno presenti sul mercato del la-
voro (-13,8% tra il 2008 e il 2016) e per l’intero gruppo dei giovani maschi 
di 15-29 anni (-12,1%). Nel caso delle giovani ragazze di 15-29 anni, invece, 
vi è una contrazione più lieve nei due sotto periodi (rispettivamente -3,2% e 
-1,1%), mentre per le più giovani di 15-24 anni si osserva un continuo recu-
pero partecipativo (+1,7% e +3,9%) che porta le giovani ragazze quasi allo 
stesso livello dei maschi di pari età. Un trend comparabile tra generi si rileva 
invece per le classi d’età più mature fino ai 54 anni per gli uomini e a partire 
dai 44 per le donne. L’effetto del prolungamento dell’attività in particolare 
per le più anziane è sempre più evidente, infatti in soli nove anni, il tasso di 
attività degli uomini tra i 55 e 64 anni è aumentato di 21,5 punti, ma l’incre-
mento per le donne nella stessa classe di età è stato di quasi 27 punti. 

Le conseguenze sul gender gap sono chiaramente desumibili dalla tabella 
2 come effetto dei cambiamenti strutturali intercorsi. Per le più giovani il gap 
è quasi completamente sparito nei nove anni della crisi. Il differenziale era 
pari al 17,1% in favore dei giovani ragazzi solo nel 2008 ed è sceso ad un 
punto e mezzo nel 2016, ma anche la classe più ampia tra i 15 e i 29 anni 
sperimenta una profonda contrazione pari a 8,9 punti, purtroppo però, le dif-
ferenze tra i generi crescono tra i 25 e i 34 anni con un aumento di 5,5 punti 
percentuali. Infine, una contrazione del gap in linea con il trend generale è 
presente per tutte le età più mature. 

 
  

 
2 Nel 2017 per il pensionamento di vecchiaia occorrono almeno 66 anni e 7 mesi di età e 20 
anni di contributi (65 anni e 7 mesi per le lavoratrici dipendenti del settore privato e 66 anni 
ed 1 mese per le autonome e le iscritte alla gestione separata). Per la pensione anticipata oc-
corrono, invece, 41 anni e 10 mesi di contributi (42 anni e 10 mesi per gli uomini) a prescin-
dere dall’età anagrafica. L’età media delle pensioni di anzianità non supera i 61 anni. 
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Tab. 2 – Tassi di attività maschi e femmine per classi d’età e gender gap 
 

2008 2012 2016 
Variazioni 
2008-16 

Variazioni 
2012-16 Maschi 

15-24 anni 42,6 30,1 28,8 -13,8 -1,3 

15-29 anni 59,4 48,3 47,3 -12,1 -1,0 

25-34 anni 91,4 88,8 87,7 -3,7 -1,1 

35-44 anni 97,4 95,7 93,6 -3,8 -2,1 

45-54 anni 93,1 92,5 93,5 0,3 1,0 

55-64 anni 40,3 48,9 61,8 21,6 13,0 

15-64 anni 76,8 75,5 77,0 0,1 1,5 

Femmine 

15-24 anni 25,5 23,3 27,3 1,7 3,9 

15-29 anni 44,1 42,0 40,9 -3,2 -1,1 

25-34 anni 79,5 74,9 70,3 -9,2 -4,6 

35-44 anni 81,3 82,0 76,8 -4,5 -5,1 

45-54 anni 73,2 75,3 77,2 4,0 1,9 

55-64 anni 21,1 33,5 48,0 26,9 14,5 

15-64 anni 59,3 61,2 63,0 3,7 1,8 

Gender gap 

15-24 anni 17,1 6,7 1,5 -15,6 -5,2 

15-29 anni 15,3 6,4 6,4 -8,9 0,0 

25-34 anni 11,9 13,9 17,4 5,5 3,6 

35-44 anni 16,1 13,7 16,8 0,7 3,0 

45-54 anni 19,9 17,2 16,3 -3,7 -0,9 

55-64 anni 19,2 15,4 13,8 -5,3 -1,5 

15-64 anni 17,5 14,3 14,0 -3,5 -0,3 

Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat, RCFL 

 
 
  



19 

3. La situazione economica e occupazionale durante la crisi 
 
3.1 Le attività produttive e la struttura occupazionale nei settori 

 
La crisi economica che ha colpito le economie più avanzate ha avuto ef-

fetti differenziati tra Paesi, ma in linea generale è stata più dura per i Paesi 
del Mediterraneo. Le regioni italiane hanno risposto con intensità diversa, 
ma rispettando uno stesso trend, come è evidente dal grafico 2. L’andamento 
di più lungo periodo del Prodotto interno lordo ci aiuta a capire la dimensione 
aggregata dei cambiamenti strutturali avvenuti in Friuli Venezia Giulia. 
Nell’analisi dei valori del PIL pro capite espresso in valori concatenati per 
tener conto della variazione dell’inflazione nel periodo, i valori negativi sono 
stati molto più importanti in FVG (-3,5% nel 2008 e -7,5% nel 2009 con una 
nuova crisi nel 2012 con -4,5%) rispetto al NE (rispettivamente -2,7%, -6,9% 
e -3,2%). Il recupero del 2010 è stato abbastanza deciso (+3%), ma poi l’eco-
nomia ha iniziato un periodo di ristagno con una lieve ripresa solo nel 2015. 
Se consideriamo, peraltro, l’andamento sull’intero periodo, la regione ne 
esce con un incremento di 0,8 punti percentuali a differenza di una perdita di 
un punto percentuale per l’Italia e di 0,4 punti percentuali nell’area del Nord-
Est, grazie ad un incremento del prodotto più accentuato rispetto alle altre 
aree tra il 2000 e il 2002 e tra il 2005 e il 2008. Nel 2015, tuttavia, il valore 
pro capite è sceso al di sotto del livello di vent’anni prima. 

 
Graf. 2 – Andamento del PIL pro capite in FVG e NE (in Euro; Valori concatenati) 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 
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Gli effetti sull’occupazione si sono fatti sentire rapidamente e soprattutto 
sui lavoratori maschi. Il crollo degli occupati tra il 2009 e il 2015 ha riguar-
dato comunque anche una grande compagine femminile, infatti ha interes-
sato il 7,2% delle donne e l’8,5% degli uomini. Interessante, però, è la dina-
mica con cui queste riduzioni sono avvenute. Le donne che all’indomani 
della crisi del 2008 hanno perso il lavoro sono state l’1,9% del totale. Ben 
più grave è stata la perdita dell’occupazione per gli uomini, che ha riguardato 
ben il 3% dei lavoratori con una crisi occupazionale che è continuata fino al 
2013 e un crollo ulteriore nel 2016. Per le donne, la crisi più importante è 
stata quella del 2012 che ha fatto scendere l’occupazione femminile in modo 
continuato fino al 2015.  

Il dato più interessante è però quello del trend di più lungo periodo.  
Se infatti il FVG vede aumentare di poco l’occupazione nel periodo 1998-

2016 (+2,5%, contro l’11,8% del NE e in Italia), il cambiamento nella strut-
tura di genere è invece straordinario. A fronte di una continua riduzione 
dell’occupazione maschile (-14,1% nel ventennio, ma +5,7% nel NE e 
+1,2% nazionale) si osserva un incremento di quella femminile dal 1998 di 
ben 31,1 punti percentuali (+28,6% nel NE e +26,3% in Italia), andamenti 
che sono ben evidenziati nel grafico 3. Tale incremento sembra essersi co-
munque esaurito negli ultimi dieci anni, complice la crisi. Il risultato delle 
alterne vicende degli ultimi vent’anni caratterizzati da riforme contrattuali e 
della normativa lavoristica molto importanti, nonché da cambiamenti nella 
struttura produttiva e dei servizi hanno favorito un avvicinamento sempre più 
accentuato delle donne al mercato del lavoro maggiore che nel Nord-Est 
(Graf. 3). Il differenziale di genere nell’occupazione si è ridotto in regione in 
modo importante soprattutto tra il 1998 e il 2004, per continuare comunque 
anche successivamente, ma in modo più bilanciato.  

Il motivo potrebbe essere riconducibile alla struttura dell’occupazione 
femminile per settori e professioni (Cristini e Molaro, 2010). Il gap di genere 
si è ridotto continuamente nel periodo e ha subito un arresto e una nuova 
crescita proprio durante la crisi economica. Per capire come sia cambiata le 
struttura produttiva si deve guardare alla variazione settoriale intercorsa non 
solo durante la crisi, ma nel più lungo periodo (Tab. 3).  
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Graf. 3 – Occupazione in Italia, FVG e NE (in migliaia) – 1998-2016 

 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 
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Si tratta in modo particolare del settore finanziario, assicurativo e della ricerca 
(+15%), ma anche di quello degli altri servizi che contiene proprio i settori fem-
minili di cui si è accennato in precedenza, vale a dire istruzione (+5%), sanità 
(+19%) e attività di servizio alle famiglie (+24%). Nel corso della crisi sono stati 
proprio questi i settori a perdere meno valore, come si evince dall’ultima colonna 
della tabella 3. 
 
Tab. 3 – Valore aggiunto per branca di attività (milioni di euro) in FVG 2015 con indicazione 
dei settori in crescita/riduzione rispetto al 19983 
 

2008 
in % sul  
totale 2015 

in % sul  
totale 

Rapporto  
1998-2015 

Rapporto  
2008-2015 

Totale Attività  
economiche 33091 100 30438 100 104 92 

Agricoltura 480 1,5 553 1,8 103 115 

Industria 9543 28,8 8069 26,5 92 85 

 industria manifatturiera (*) 7271 76,2 6112 76,1 93 84 

 industria tessile (*) 144 1,5 115 1,4 52 80 

 costruzioni 1653 17,3 1343 16,6 94 81 

Servizi 23075 69,7 21810 71,7 110 95 

Commercio, ristorazione  
e trasporti 7038 30,5 6307 28,9 101 90 

Attività finanziarie,  
assicurative, 
professionali, scientifiche  
e tecniche 8439 36,6 8192 37,6 115 97 

 Altre attività di servizi 7598 32,9 7302 33,5 112 96 

 di cui:       

istruzione (*) 1239 16,3 1271 17,1 105 103 

sanità e assistenza  
sociale (*) 2023 26,6 1987 26,7 119 98 

attività artistiche  
e di intrattenimento (*) 1183 15,6 1124 15,1 127 95 

attività di Famiglie  
e convivenze (*) 378 5,0 346 4,7 124 92 

(*) I valori si riferiscono al 2014 perché il dato non è disponibile a livello regionale per il 2015 

Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 

 
3 Il valore è stato calcolato ponendo pari a 100 i valori dei due anni di riferimento e conside-
randone le variazioni rispetto al valore iniziale e quindi valori inferiori di 100 implicano de-
cremento e superiori aumento. 
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Tali cambiamenti sono stati determinati inizialmente da una forte ridu-
zione della domanda estera e in seguito anche da quella interna che ha ri-
guardato in modo particolare il manifatturiero e le costruzioni, entrambi i 
settori caratterizzati da occupazione prevalentemente maschile (Banca d’Ita-
lia, 2017). A questo si aggiunge una contrazione importante delle imprese in 
generale e di quelle femminili in particolare, le quali dimostrano un tasso di 
variazione più marcato negli ultimi anni. L’andamento delle imprese attive 
nella nostra regione di fonte Istat mostra una continua riduzione del numero, 
che non trova corrispondenza nel resto del Paese e nel Nord-Est. Evidente-
mente il sistema di produzione si è indebolito nel corso degli ultimi 20 anni, 
evidenziando una diminuzione di 7.500 imprese (-6,7 punti percentuali) tra 
il 2008 e il 2016. L’andamento ha privilegiato l’aumento dell’incidenza delle 
imprese di capitali in cui le donne sono scarsamente presenti nella compagine 
proprietaria o manageriale. In generale, tuttavia, occorre osservare come le 
imprese femminili, che rappresentano una quota pari al 22,3% del totale (giu-
gno 2017) e di poco superiori a quella italiana (21,8%), hanno registrato un 
contraccolpo maggiore della media delle imprese con una perdita da inizio 
periodo di 3mila unità (-11,8% dal 2009)4. 
 
Tab. 4 – Imprese registrate nel Friuli Venezia Giulia 

 Totale Imprese Variazioni % Imprese Femminili Variazioni % 

2008 111.882 
   

2009 110.201 -1,5 26.178 
 

2010 110.051 -0,1 26.225 0,2 

2011 109.895 -0,1 26.164 -0,2 

2012 109.135 -0,7 25.910 -1,0 

2013 107.862 -1,2 25.611 -1,2 

2014 105.831 -1,9 23.230 -9,3 

2015 105.035 -0,8 21.189 -8,8 

2016 104.339 -0,7 23.101 9,0 

Variazione 2008-16 -7.543 -6,7 -3.077 -11,8 

Fonte: nostre elaborazioni su dati Unioncamere, vari anni. 

 

 
4 Occorre trattare questo dato con cautela, poiché l’algoritmo di calcolo è stato cambiato a 
partire dal 2017. 
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L’effetto sull’occupazione di tale riduzione può essere rappresentata 
dall’input di lavoro stimato dall’Istat5 in posizioni lavorative o in occupa-
zione. Solo Trieste vede tuttavia ridursi la numerosità delle imprese dal 1995 
ad oggi, nel resto della regione il differenziale è positivo. Occorre rilevare a 
questo proposito che il riassetto produttivo, con una maggiore presenza di 
imprese di medio-grandi dimensioni, ha favorito l’occupazione nell’area trie-
stina più che altrove dopo la crisi. In questa provincia, infatti, si osserva un 
incremento delle posizioni lavorative a differenza del resto del territorio.  

L’effetto occupazionale nei settori si può dedurre dalla tabella 5 che mette 
in evidenza l’andamento di genere. Il rapporto tra l’occupazione presente nei 
settori nel 2016 e quella nel 2008 ci permette di capire che rispetto all’anda-
mento del valore della produzione, le perdite occupazionali sono state mag-
giori. I maschi hanno visto diminuire le opportunità di lavoro (-6%) più delle 
femmine, che nel complesso sono variate di poco (-0,2%). La struttura in-
terna ai settori è cambiata però notevolmente. Nel settore delle costruzioni la 
riduzione è stata simile in percentuale per i due generi, colpendo tuttavia un 
numero notevole di uomini (circa 11mila che hanno perso il lavoro). È stato 
invece il manifatturiero ad espellere soprattutto donne (-8.716), mentre gli 
uomini sono calati in media di tre punti percentuali (-2.751). Queste donne 
hanno trovato spazio soprattutto nel settore dei servizi, in particolare quei 
servizi a più basso valore aggiunto, come quelli rivolti alla famiglia e al set-
tore sanitario, in cui l’aumento è stato di ben 7 punti percentuali dall’inizio 
della crisi.  

Ma quanto pesa l’occupazione nei diversi settori? Se consideriamo l’ap-
porto del numero degli occupati al valore aggiunto del singolo settore, osser-
viamo come negli ultimi anni disponibili riportati in tabella 6, l’intensità 
dell’occupazione nei settori primario e secondario rimanga comunque più 
elevata che nel settore dei servizi, anche dopo la crisi. Quasi il 72% del valore 
aggiunto regionale viene però prodotto nel macrosettore dei servizi, qui il 
numero di lavoratori che contribuiscono al suo ottenimento è inferiore al rap-
porto sul totale dell’occupazione (66,7%). Una minore intensità di occupa-
zione derivante dalla maggiore frammentazione delle imprese che operano 
nelle attività di servizio, in cui le donne sono maggiormente occupate rispetto 
a quelle industriali o agricole e ad una produttività unitaria più elevata.  

 

 
5 L’approccio italiano alla stima dell’input di lavoro consente di calcolare le posizioni lavora-
tive e le corrispondenti unità di lavoro, che rappresentano la trasformazione a tempo pieno 
delle prestazioni lavorative offerte, per diverse categorie lavorative, regolari e non regolari, 
individuabili integrando e confrontando fonti statistiche diverse o utilizzando metodi indiretti 
di stima. 
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Tab. 5 – L’occupazione nei settori di attività economica per genere e variazioni 2008-2016 

MASCHI 2008 2016 Rapporto 2008-2016 % sul Totale 

TOTALE ATTIVITÀ 300.283 280.981 94 56,3 

agricoltura, silvicoltura e pesca 8.047 11.389 142 74,7 

INDUSTRIA 132.769 119.132 90 79,0 

manifattura 97.735 94.984 97 76,2 

costruzioni 35.034 24.148 69 92,6 

SERVIZI 159.467 150.460 94 45,2 

commercio, alberghi e ristoranti  44.564 42.364 95 47,2 

altre attività dei servizi  114.903 108.096 94 44,5 

FEMMINE     

TOTALE ATTIVITÀ 218.193 217.660 100 43,7 

agricoltura, silvicoltura e pesca 4.258 3.853 90 25,3 

INDUSTRIA 41.496 31.576 76 21,0 

manifattura 38.377 29.661 77 23,8 

costruzioni 3.119 1.915 61 7,3 

SERVIZI 172.438 182.23 106 54,8 

commercio, alberghi e ristoranti  46.664 47.401 102 52,8 

altre attività dei servizi  125.774 134.83 107 55,5 

TOTALE 518.476 498.641 96 100 

Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL in I. Istat. 
 
Tab. 6 – Differenza tra contributo all’occupazione e alla produzione per macrosettori di attività 

 
Occupazione 2016 Valore Aggiunto 2015 

Diff. Intensità(*) Numero % sul Totale % sul Totale 

TOTALE ATTIVITÀ 498.641 100 100 
 

agricoltura, silvicoltura e pesca 15.242 3,1 1,8 1,2 

INDUSTRIA 150.709 30,2 26,5 3,7 

manifattura 124.645 25,0 20,1 4,9 

costruzioni 26.064 5,2 4,4 0,8 

SERVIZI 332.690 66,7 71,7 -4,9 

commercio, alberghi e ristoranti  89.765 18,0 20,7 -2,7 

altre attività dei servizi  242.925 48,7 50,9 -2,2 

(*) Si tratta della differenza nel contributo relativo per lo stesso settore. Un valore positivo indica una maggiore 
intensità di lavoro. – Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL e Contabilità territoriale in I. Istat. 
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In questi settori non è solo il numero di occupati ad essere più contenuto, 
ma sono anche la durata contrattuale e l’orario di lavoro ad essere più brevi, 
come osserveremo in seguito. L’osservatorio amministrativo INPS sulle re-
tribuzioni ci permette di avere informazioni sui lavoratori dipendenti privati 
non agricoli assicurati presso l’INPS. Utilizzando la definizione di disparità 
uomo-donna come riportata in Busiol (2015), consideriamo settori tipica-
mente femminili, quelli nei quali il tasso di disparità uomo-donna superi al-
meno del 25 per cento la disparità media annua totale. Nel 2015 tale valore 
era pari a 9,1% per il Friuli Venezia Giulia, quindi la soglia sopra la quale 
un settore è caratterizzato da un tasso di disparità uomo-donna che supera 
almeno del 25 per cento la disparità media annua è pari all’11,4%. Come si 
evince dalla tabella 7 i settori che presentano tassi di disparità uomo-donna 
nell’occupazione sono numerosi, tuttavia è principalmente il settore manifat-
turiero e delle costruzioni ad assumere maggiormente maschi, con le ecce-
zioni dell’industria tessile, in particolare quella dell’abbigliamento, dell’ali-
mentare e di quella farmaceutica, dove le donne sono la maggioranza. Al 
contrario, il settore dei servizi dà lavoro proporzionalmente di più alle donne, 
ma a livello aggregato non si rileva un tasso di disparità rilevante. Le diffe-
renze sostanziali di genere sono concentrate anche in alcuni settori del ter-
ziario, quali il commercio al dettaglio, alloggi e ristorazione, contabilità, 
istruzione, sanità e servizi alle persone. 

 
Tab. 7 – Occupati alle dipendenze nelle imprese della regione, settore, genere e tasso di di-
sparità. Anno 2015 

 maschi femmine totale % F %M Diff. Tasso di  
Disparità 

Totale 145645 100891 246900 40,9 59,0 18,1 11,3 

Attività manifatturiere 70010 23936 93947 25,5 74,5 49,0 30,7 

Industrie tessili 247 291 538 54,1 45,9 -8,1 -5,1 

Costruzioni 13203 1880 15083 12,5 87,5 75,1 46,9 

Commercio all’ingrosso e al dettaglio riparazione di 
autoveicoli e motocicli 15599 15455 31053 49,8 50,2 0,5 0,3 

Attività dei servizi di alloggio e di ristorazione 5914 9347 15260 61,2 38,8 -22,5 -14,1 

Attività finanziarie e assicurative 7747 7472 15219 49,1 50,9 1,8 1,1 

Attività professionali, scientifiche e tecniche 2580 5653 8233 68,7 31,3 -37,3 -23,3 

Istruzione 362 922 1283 71,8 28,2 -43,6 -27,3 

Sanità e assistenza sociale 2013 11745 13758 85,4 14,6 -70,7 -44,2 

Attività artistiche, sportive, di intrattenimento e di-
vertimento 759 664 1424 46,7 53,3 6,7 4,2 

Altre attività di servizi per la persona 730 2853 3582 79,6 20,4 -59,3 -37,0 

Fonte: nostre elaborazioni su Imprese di I.Istat 
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Si tratta effettivamente dei settori che offrono alle donne un livello retri-
butivo più basso? Una risposta possibile si può ottenere dagli archivi ammi-
nistrativi delle denunce retributive mensili (Emens) dell’INPS, che riporta 
informazioni sui lavoratori dipendenti privati non agricoli. L’unico differen-
ziale a favore delle donne è quello del settore estrattivo che accoglie un nu-
mero molto limitato di donne, probabilmente nelle funzioni amministrative. 
Il gap retributivo a favore del genere maschile diventa ancora maggiore se si 
guarda al valore retributivo medio nei settori femminili individuati in prece-
denza, rispetto alla retribuzione media di tutto il lavoro dipendente, che con-
ferma la particolare condizione di svantaggio femminile, non solo nei numeri 
dell’occupazione, ma anche nelle remunerazioni per il lavoro svolto. Se in 
media le retribuzioni sono inferiori di 9.350 euro (pari al 41% in meno) per 
le donne, nei settori assicurativo-finanziario, in quello dell’energia e immo-
biliare, raggiungono il loro minimo in quelli dell’istruzione, della ristora-
zione e delle costruzioni. 
 
Tab. 8 – Retribuzioni medie annue in euro nei settori economici – 2016  
 

M F Totale 

Differenziale 

V.A. 

Estrazione di minerali da cave e miniere 26552 30672 27046 -4120 

Attività manifatturiere 29996 22084 27979 7911 

Fornitura di energia elettrica, gas, vapore e aria condizionata 42561 32180 41578 10380 

Fornitura di acqua; reti fognarie, attività di gestione dei rifiuti  
e risanamento 34728 27926 33196 6801 

Costruzioni 21037 19090 20810 1947 

Commercio all’ingrosso e al dettaglio; riparazione di autoveicoli  
e motocicli 24557 17719 20716 6839 

Trasporto e magazzinaggio 28555 25403 27855 3152 

Attività dei servizi di alloggio e di ristorazione 12256 10615 11198 1641 

Servizi di informazione e comunicazione 33179 23453 29001 9726 

Attività finanziarie e assicurative 55634 35095 45599 20539 

Attività immobiliari 28849 17818 21278 11031 

Attività professionali, scientifiche e tecniche 29297 19434 22452 9864 

Noleggio, agenzie di viaggio, servizi di supporto alle imprese 14420 11180 12691 3239 

Istruzione 14886 13635 13968 1251 

Sanità e assistenza sociale 19784 14812 15702 4972 

Attività artistiche, sportive, di intrattenimento e divertimento 20987 12061 16702 8926 

Altre attività di servizi 23966 14332 17720 9634 

Attività di famiglie e convivenze come datori di lavoro per personale  
domestico 17373 11685 14327 5688 

TOTALE 26777 17426 22704 9351 

Fonte: nostre elaborazioni su dati INPS – Archivio Emens 
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Come si è visto dall’andamento generale, tra il 2013 e il 2016 la varia-
zione dell’occupazione femminile è stata piuttosto negativa e questo si 
evince anche dai flussi delle assunzioni. La riduzione maggiore viene rilevata 
nei settori ad elevata occupazione femminile del pubblico impiego (-9,6%), 
istruzione e sanità (-17,4%) mentre negli altri settori l’aumento negli ingressi 
al lavoro ha compensato questa riduzione. Al contrario i maschi vedono 
flussi aumentativi su tutto il periodo e per tutti i settori ad eccezione del pub-
blico impiego con un incremento complessivo di oltre 15 punti percentuali. 
I flussi in ingresso non evidenziano comunque un trend di rottura rispetto al 
passato. Sull’intero periodo 2013-16 le assunzioni per le donne avvengono 
nel settore dei servizi e in particolar modo in quello dell’istruzione, della 
sanità e della attività di servizio alle famiglie; per gli uomini i flussi più rile-
vanti e prevalenti si registrano nel settore agricolo, in quello manifatturiero 
e delle costruzioni (Graf. 4). 

 
Graf. 4 – Flussi delle assunzioni nel mercato del lavoro regionale: settore economico e genere 
2013-2016 

 

Fonte: nostre elaborazioni su dati Ergon@t 
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3.2. Le caratteristiche dell’occupazione 
 
Un riassetto così importante della struttura economica della regione ha 

influito, insieme alla crisi, nel ridisegnare anche le caratteristiche dell’occu-
pazione che negli ultimi dieci anni hanno visto ridursi non solo la compagine 
dei giovani e delle giovani sul totale a favore dei più anziani, ma anche un 
incremento costante e duraturo dell’occupazione femminile. La tabella 8 evi-
denzia come i tassi di occupazione giovanili si siano quasi dimezzati per i 
maschi (dal 38,2% del 2008 al 21,4% del 2016), soprattutto per la classe 
d’età più giovane 15-24 anni. Questo non è un segnale da interpretarsi in 
modo negativo, poiché è riconducibile ad una maggiore partecipazione 
all’istruzione secondaria superiore e universitaria. Tale valore è ora in linea 
con quello femminile che appare piuttosto costante nel periodo e pari al 
18,7% nel 2016 (tabella 9). La diversa struttura occupazionale ha conseguen-
temente ridotto il gap di genere a pochi punti percentuali (2,7% nel 2016) in 
linea con quanto accade negli altri paesi europei e in progressiva riduzione 
anche per le giovani trai 25 e i 29 anni, in buona parte in possesso di un titolo 
di studio di terzo livello. Esse faticano ad entrare nel mercato del lavoro, 
infatti il tasso di occupazione per la fascia d’età considerata è pari solo al 
31% nel 2016 e sale al 60,7% se appartenenti alla classe d’età 25-34, quando 
il percorso formativo è quasi sicuramente completato per tutte (i giovani ma-
schi della stessa età sono occupati quasi all’80%). Il gap occupazionale tra 
generi rimane più elevato per le classi d’età successive e in lieve aumento in 
quelle centrali tra i 25 e i 44 anni. 

Le riforme avvenute nel sistema della formazione e in quello pensioni-
stico hanno contribuito in modo decisivo e forse in modo ancora maggiore 
rispetto agli effetti della crisi economica, a cambiare la struttura del lavoro 
femminile e i rapporti di genere.  

Sono proprio le donne che rimangono sul mercato del lavoro dopo il com-
pimento dei 45 anni a contribuire in modo importante alla contrazione dei 
differenziali occupazionali tra maschi e femmine. Se i maschi più anziani (di 
55-64 anni) rimangono più a lungo al lavoro (+20,2% tra il 2008 e il 2016), 
lo fanno ad un tasso più contenuto di quanto avvenga tra le donne (+26% 
nello stesso periodo), mentre nella classe immediatamente più giovane di 45-
54 anni ad una riduzione dell’occupazione maschile (-2,2%) si contrappone 
un aumento dei tassi di occupazione femminili dal 69% al 72,8% nello stesso 
periodo.  
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Tab. 9 – Tassi di occupazione per classi d’età in FVG 

maschi 2008 2012 2016 Var. 08-16 Var. 12-16 

15-24 anni 38,2 20,6 21,4 -16,8 0,8 

15-29 anni 54,8 39,9 39,3 -15,5 -0,6 

25-34 anni 87,5 84,0 79,5 -8,0 -4,5 

35-44 anni 96,4 92,0 90,1 -6,3 -2,0 

45-54 anni 91,8 88,4 89,6 -2,2 1,2 

55-64 anni 39,3 47,2 59,5 20,2 12,3 

15-64 anni 74,7 71,1 72,3 -2,4 1,2 

femmine 
     

15-24 anni 21,0 17,0 18,7 -2,3 1,7 

15-29 anni 38,8 34,0 31,0 -7,8 -3,0 

25-34 anni 73,1 64,2 60,7 -12,4 -3,5 

35-44 anni 78,1 76,0 69,2 -8,9 -6,8 

45-54 anni 69,0 72,0 72,8 3,8 0,9 

55-64 anni 19,7 33,1 45,7 26,0 12,7 

15-64 anni 55,5 56,2 57,0 1,5 0,8 

Differenziale di Genere 
     

15-24 anni 17,2 3,7 2,7 -14,5 -1,0 

15-29 anni 16,0 6,0 8,3 -7,7 2,3 

25-34 anni 14,4 19,8 18,8 4,4 -1,0 

35-44 anni 18,2 16,0 20,8 2,6 4,8 

45-54 anni 22,7 16,4 16,8 -6,0 0,4 

55-64 anni 19,6 14,1 13,8 -5,8 -0,3 

15-64 anni 19,2 14,9 15,3 -3,9 0,4 

Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat 
 

La diversa struttura dell’andamento occupazionale tra generi è evidente 
anche nella tipologia contrattuale e in quella relativa all’orario di lavoro. Le 
differenze più marcate, come è sempre accaduto negli ultimi decenni, si ri-
scontrano nei contratti a tempo parziale. Se, però, la prima fase della recente 
crisi tra il 2008 e il 2011 aveva visto oscillare intorno al 30% la quota di 
donne che prestavano lavoro con orario settimanale ridotto, dal 2012 l’au-
mento è stato continuo (dal 29,7% al 37% del totale). Per le donne il divario 
è di sette volte maggiore rispetto agli uomini, anche se accompagnato da un 
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incremento anche per questi ultimi di oltre due punti percentuali dai livelli 
pre-crisi (5,9% nel 2016 contro una media di 3,7 punti percentuali tra il 2004 
e il 2008). Un quadro che induce a ritenere che si tratti di orari lavorativi 
involontari, come sottolineato anche da numerosi autori (Cristini e Molaro, 
2015; Marocco, 2016; Alleva, 2017). 
 
Graf. 5 – Quota di contratti a tempo parziale e determinato per genere. Anni 2004-16  

 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat 
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Il tempo determinato presenta un andamento più simile per lavoratori e 
lavoratrici, anche se sono le donne a sottoscrivere contratti a termine in quota 
maggiore. Se si osserva il periodo più lungo, però, anche questo aspetto tende 
verso una maggiore uguaglianza di genere. L’aumento del ricorso ai contratti 
a tempo determinato sul totale per i maschi è avvenuto tra il 2004 e il 2007 
per 4 punti percentuali (da 7,1 a 11,2%) ed è poi oscillato intorno all’11% 
nel periodo successivo. Tra il 2012 e il 2016 l’incremento è stato di 1,3 punti 
per gli uomini, mentre per le donne si è ridotto di 0,4 punti, ma rimane più 
elevato (14,9%) a causa di un livello medio strutturalmente più alto, che tra 
il 2004 e il 2012 ammontava a 13,4 punti percentuali (Tab. 10). 

 
Tab. 10 – Contratti a tempo determinato e a tempo parziale. Confronto tra aree 2008,2012 e 
2016 

Contratti a tempo determinato Contratti a tempo parziale 
 

2008 2012 2016 var 08-12 var 12-16 2008 2012 2016 var 08-12 var 12-16 

Maschi 

FVG 10,9 11,3 12,1 0,4 1,3 4,6 6,7 8,6 4,0 1,9 

NE 10,0 12,6 13,5 2,6 3,5 3,6 5,1 5,8 2,2 0,7 

Italia 11,5 12,9 13,5 1,4 2,0 4,2 3,7 5,9 1,7 2,2 

Femmine 

FVG 15,2 13,1 14,9 -2,2 -0,4 28,1 31,7 34,0 6,0 2,3 

NE 15,0 14,3 16,0 -0,7 1,0 30,8 33,0 35,9 5,1 2,9 

Italia 15,6 14,8 14,6 -0,7 -0,9 32,4 31,9 37,0 4,7 5,2 

Differenziale di genere 

FVG -4,4 -1,8 -2,7 2,6 1,6 -23,5 -25,0 -25,4 -1,9 -0,4 

NE -5,0 -1,7 -2,5 3,3 2,5 -27,1 -27,9 -30,1 -2,9 -2,2 

Italia -4,0 -1,9 -1,1 2,1 2,9 -28,2 -28,2 -31,1 -3,0 -3,0 

Fonte: Nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat 

 
L’accorciamento dei tempi di lavoro avviene su tutto il periodo e alimenta 

l’occupazione femminile in modo particolare.  
Siccome il livello dell’occupazione femminile è rimasto pressoché inva-

riato nel periodo 2008-16, lo stock di occupazione nel 2016 è il risultato di 
un aumento di contratti a termine e di una ulteriore aumento dei contratti 
part-time con una riduzione complessiva del valore del lavoro nel periodo 
considerato. Tale andamento è in linea con l’area di riferimento e più in ge-
nerale con quello nazionale (Tab. 9). In questo contesto giocano un ruolo di 
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rilievo le occupazioni a prevalenza femminile definite dai ricercatori 
dell’ISFOL Centra e Cutillo (2009:8) “lavori tipicamente femminili” e che 
riguardano in maniera particolare le professioni di impiegato, commerciante 
o addetto ai servizi e professioni non qualificate e tutte quelle del settore 
pubblico. Tale dettaglio è disponibile sia per i dati di stock rilevati dall’INPS 
e riportati nella tabella 11 che per quelli di flusso che vedremo in seguito. In 
particolare è evidente la riduzione nell’ultimo triennio dei contratti di ap-
prendistato, soprattutto per le giovani ragazze di quasi 15 punti percentuali, 
in linea con quanto si è osservato per l’occupazione più in generale.  

Una nota positiva in favore dell’incrinatura del soffitto di cristallo sono i 
dati sulle posizioni di vertice che vedono aumentare la quota femminile di 
un 6% pari a 120 posizioni tra i quadri con qualche posizione in più anche 
tra i dirigenti (+1,5%) tra il 2013 e il 2016, quando la quota maschile si è 
invece contratta (-83 unità o -4,7%). Occorre però osservare che il cambia-
mento della struttura non è ancora evidente e che la qualifica più diffusa tra 
le donne rimane quella impiegatizia, sia rispetto all’insieme delle occupate 
(54%) che del totale delle posizioni impiegatizie (58,6% nel 2016), mentre 
tra i quadri solo un quarto è donna e la dirigenza è essenzialmente una que-
stione maschile (il 13,8% è donna nel 2016).  

 
Tab. 11 – Lavoratori dipendenti per qualifica professionale in FVG 2013 e 2016 

 
2013 2016 Variaz. 13-16 

Maschi Femmine %F Maschi Femmine %F Maschi Femmine 

Apprendisti 5.489 5.014 47,7 5.008 4.268 46,0 -8,8 -14,9 

Operai 115.393 58.395 33,6 117.175 60.273 34,0 1,5 3,2 

Impiegati 50.171 71.368 58,7 52.006 73.590 58,6 3,7 3,1 

Quadri 6.148 1.985 24,4 6.292 2.105 25,1 2,3 6,0 

Dirigenti 1.757 265 13,1 1.674 269 13,8 -4,7 1,5 

Altre Qualifiche 237 161 40,5 211 268 55,9 -11,0 66,5 

Totale 173.706 132.174 43,2 177.358 136.505 43,5 2,1 3,3 

Fonte: nostre elaborazioni su INPS – Archivio Emens 

 
I registri dell’INPS mettono a disposizione anche i dati sulle retribuzioni 

per qualifica dei dipendenti del settore privato. Nel 2016 in Friuli Venezia 
Giulia gli occupati alle dipendenze ammontano a 313.863 e sulla base dei 
dati di contribuzione vengono determinati i compensi medi annui per quali-
fica. Il gap salariale permane elevato tra maschi e femmine, come già messo 
in evidenza nella sezione sull’occupazione settoriale, anche se si può 
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osservare un minor divario per le posizioni apicali rispetto a quelle manuali. 
Nella tabella 12 sono riportate le retribuzioni giornaliere nel 2016 per donne 
e uomini e il differenziale di genere è immediatamente rilevabile e di am-
montare piuttosto consistente, pari in media al 36,1%. Questo gap è piuttosto 
pesante se confrontato con quello rilevato in media annua e nazionale sui 
salari che è pari a circa il 10%. Il differenziale sconta gli effetti dell’elevato 
uso del part-time, come già evidenziato, dell’impiego di una quota elevata di 
contratti a termine, oltre che della minore anzianità lavorativa. Come si 
evince dalla tabella, infatti sono le qualifiche operaie e di apprendistato a 
risultare meno retribuite rispetto a quelle maschili, mentre nel profilo diri-
genziale la differenza è limitata al 15%. 

 
Tab. 12 – Retribuzione giornaliera per genere e qualifica professionale nel 2016 
 

Maschi Femmine TOTALE 

Gap di genere 

Euro in % 

Apprendisti 83 55 74 28 38,4 

Operai 115 77 93 39 41,4 

Impiegati 209 174 201 35 17,5 

Quadri 462 374 451 88 19,5 

Dirigenti 60 52 56 8 15,1 

Altre Qualifiche 227 127 189 100 52,8 

Totale 101 70 88 32 36,1 

Fonte: nostre elaborazioni su dati Inps 
 

Sul differenziale retributivo agiscono anche il possesso di titoli di studio 
piuttosto limitati e i percorsi frammentati di carriera determinati da periodi 
di maternità o di carichi familiari. La differenza di genere nei tassi di occu-
pazione è, infatti, più marcata nei profili di studio più bassi (24% nel 2016), 
che sono via via decrescenti con l’aumentare dei livelli di istruzione (12,7% 
è il gap tra le laureate). Il divario di genere si è comunque ridotto nel periodo 
2008-2016 per le lavoratrici con limitati livelli di istruzione (elementare o 
media) anche a causa del maggior peso sul totale dei lavoratori e lavoratrici 
che permangono più a lungo nel mercato del lavoro e che, a causa dell’età 
risultano meno istruiti (Tab. 13). Al contrario tra il 2012 e il 2016, coloro che 
possiedono titoli di studio più elevati presentano un gap di genere in continuo 
aumento, a causa delle minori opportunità di lavoro offerte alle donne. 
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Tab. 13 – Titolo di studio e tassi di occupazione per genere. 2008, 2012 e 2016 

Maschi 2008 2012 2016 var 08-12 var12-16 

licenza di scuola elementare, nessun titolo di studio 43,7 44,5 45,1 1,4 0,6 

licenza di scuola media 67,9 60,4 57,7 -10,2 -2,7 

diploma 82,5 78,0 79,9 -2,6 1,9 

laurea e post-laurea 85,9 84,9 86,3 0,4 1,4 

Totale 74,7 71,1 72,3 -2,4 1,2 

Femmine 
     

licenza di scuola elementare, nessun titolo di studio 14,6 21,6 21,1 6,4 -0,5 

licenza di scuola media 41,5 40,3 42,1 0,6 1,8 

diploma 69,1 66,4 63,6 -5,6 -2,8 

laurea e post-laurea 75,6 74,9 73,6 -2,0 -1,3 

Totale 55,5 56,2 57,0 1,5 0,8 

Gender Gap      

licenza di scuola elementare, nessun titolo di studio 29,0 22,9 24,0 -5,0 1,1 

licenza di scuola media 26,4 20,1 15,6 -10,8 -4,5 

diploma 13,3 11,6 16,3 3,0 4,7 

laurea e post-laurea 10,3 10,0 12,7 2,4 2,8 

Totale 19,2 14,9 15,3 -3,9 0,4 

Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat. 

 
 
3.3. I flussi di lavoro e la dimensione d’impresa 
 

Un aspetto importante per capire come all’uscita dalla crisi il mercato del 
lavoro regionale si stia trasformando, è quello di verificare se le strategie di 
assunzione delle imprese siano cambiate. Sarebbe interessante comprendere 
se la dimensione d’impresa conti nel determinare l’assunzione prevalente di 
giovani istruiti o quella di una quota femminile maggiore, anche per qualifi-
che più elevate.  

I dati dell’archivio Ergonet dell’Osservatorio regionale del lavoro possono 
aiutarci a comprendere alcune caratteristiche fondamentali legate anche alla 
dimensione d’impresa. Per riuscire a proporre questa lettura abbiamo conside-
rato solo il campione di lavoratori per cui si dispone anche del dato sulla di-
mensione d’impresa che proviene dall’integrazione del dataset Aida del Buro 
van Dijk con quello sulle comunicazioni obbligatorie e con l’archivio dei 
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laureati delle due università generaliste regionali di Udine e Trieste. La dimen-
sione media aziendale considerata è quella dell’anno 2015 e il flusso di lavo-
ratori è stato registrato dall’Osservatorio regionale del lavoro presso l’Agenzia 
del lavoro tra il 2013 e il 2016. La tabella 14 riporta il confronto tra le imprese 
rilevate dall’ISTAT6 per il 2015 e quelle presenti nel campione Ergonet che ci 
permettono di dare conto delle differenze rispetto al nostro campione. Si tratta 
di un totale di 8.293 imprese pari al 10% delle imprese rilevate dall’ISTAT e 
al 17% di quelle che hanno attivato assunzioni nel periodo e presenti nell’ar-
chivio Ergonet, che sono state invece 47.881 (il 58% circa di quelle rilevate 
dall’ISTAT). Il campione considerato ha una quota più ridotta di imprese tra 0 
e 9 addetti (73% contro il 94,6% registrate dall’ISTAT), ma le imprese presenti 
in Ergonet esibiscono almeno un dipendente a differenza del dato ISTAT che 
considera anche quelle senza dipendenti.  

Si può comunque ragionevolmente pensare che nel periodo considerato 
siano state le imprese proporzionalmente di maggiori dimensioni ad assumere 
di più e che giustificano anche il divario da noi rilevato rispetto al dato più 
ampio dell’ISTAT, perché meno esposte alle alterne vicende della crisi econo-
mica.  

 
Tab. 14 – Numero imprese in Friuli Venezia Giulia e imprese che assumono dipendenti. 2013-
2016 

 
Istat  
2015 

Campione Ergonet  
2013-16 (*) 

V.A. % V.A. % 

0-9 78.293 94,6 6.053 73,0 

10-49 3.850 4,7 1.821 22,0 

50-249 484 0,6 342 4,1 

250 e più 93 0,1 77 0,9 

Totale 82.720 100,0 8.293 100,0 

(*) Il numero totale di imprese che hanno assunto sono state 47.881 

Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat e Ergonet 

 
Il numero di nuovi contratti avviati nel periodo 2013-2016 ha visto coin-

volti oltre 156 mila lavoratori di cui il 49% circa donne. Il grafico riporta il 
dettaglio dei contratti avviati dalle imprese della regione e di quelli cessati. 
Per la prima volta nel 2015 il numero delle donne assunte è stato superiore a 
 
6 L’archivio Aida contiene un sottoinsieme di quello ISTAT e consta di 74mila bilanci delle 
imprese, di cui il 59% riporta anche il dato medio dei dipendenti nell’anno 2015. 
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quello delle lavoratrici che hanno visto cessare il proprio contratto, così come 
per gli uomini, anche se per questi ultimi è aumentato notevolmente il nu-
mero delle proroghe contrattuali, accompagnato da una lieve flessione delle 
trasformazioni che sono avvenute nell’80% dei casi per l’avvio di contratti a 
tempo indeterminato.  
 
Graf. 6 – Assunzioni, cessazioni e variazioni contrattuali 2013-2016 

 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati Ergonet 
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Nel campione considerato il totale delle assunzioni rilevate scende a 
49.800 e la proporzione delle donne è pari al 38,4%7 delle assunzioni, tra-
sformazioni contrattuali o proroghe del rapporto di lavoro. La quota di as-
sunzioni nelle imprese di medio-grandi dimensioni con oltre 50 addetti è pari 
al 41,1% del totale, pur riguardando solo il 5% delle imprese nel campione.  

Se guardiamo, poi, alla tipologia contrattuale con cui si avviano i rapporti 
di lavoro o si trattengono presso l’impresa i lavoratori, ci accorgiamo che i 
contratti che prevedono formazione al loro interno, favoriscono l’assunzione 
di donne giovani più che di maschi e questo avviene maggiormente nelle 
imprese di più ridotte dimensioni. Per quanto riguarda i maschi, essi vengono 
occupati maggiormente con contratto di somministrazione da imprese di di-
mensioni più ampie (Tab.15). Occorre osservare che è proprio il contratto di 
somministrazione ad aumentare negli ultimi quattro anni a livello generale 
per le donne dal 20% del 2013 al 28% del 2016 sul totale delle comunicazioni 
obbligatorie, mentre per i maschi l’incremento è stato lievemente più limitato 
nel periodo, dal 30% al 35,8%. Nel campione osservato e per l’insieme degli 
anni considerati la quota di questi contratti supera addirittura il 50% per le 
imprese con oltre 50 addetti sia per maschi che per le femmine e sta diven-
tando la modalità più diffusa di assunzione dopo il contratto a tempo deter-
minato. Quest’ultimo contratto è maggiormente diffuso, invece, nelle im-
prese di dimensione più ridotta sotto i 50 dipendenti e in modo particolare 
viene preferito nell’assunzione delle donne. Questa frammentazione contrat-
tuale ha comportato nel periodo la sottoscrizione in media di 5 o 6 contratti 
di lavoro, sia per i maschi che per le femmine. 

 
Tab. 15 – Tipologia contrattuale per genere e dimensione aziendale. Anni 2013-2016. 
 

0-9 10-49 50-249 250 e più Totale 

Femmine Maschi Femmine Maschi Femmine Maschi Femmine Maschi Femmine Maschi 

apprendistato  
e formazione e lavoro 5,3 3,8 3,3 2,0 0,7 0,8 0,8 1,7 2,6 2,0 

determinato 56,4 53,5 41,8 38,0 30,7 32,3 27,6 22,0 39,8 37,4 

indeterminato 16,3 17,4 13,6 12,3 10,0 11,3 12,7 14,0 13,2 13,4 

parasubordinato 6,5 3,3 1,5 1,3 2,2 1,7 0,7 0,9 2,8 1,7 

somministrato 7,7 17,2 35,0 42,4 53,6 52,3 56,9 60,0 37,2 42,3 

intermittente 5,0 3,3 2,9 2,8 1,6 0,9 0,5 0,5 2,6 2,1 

tirocinio 2,2 1,6 1,8 1,2 1,2 0,7 0,9 1,0 1,6 1,2 

lav. domestico 0,6 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,1 0,0 

Numero assunzioni,  
trasformazioni o proroghe 26.084 35.508 32.167 70.646 25.713 41.059 21.409 26.472 105.373 173.685 

Fonte: nostre elaborazioni su dati Ergonet e Aida Buro van Dijk 

 
7 9,4 punti percentuali in meno di quelle contenute nell’archivio Ergonet. 
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Per quanto riguarda la distribuzione delle professioni per genere non ap-
paiono cambiamenti di rilievo nell’atteggiamento degli imprenditori rispetto 
a quanto già rilevato in passato (Centra e Cutillo, 2009). Nelle posizioni ma-
nageriali vengono assunti prevalentemente maschi, mentre più equilibrata è 
la situazione per le professioni intellettuali e scientifiche con una quota di 
assunzioni lievemente più elevata di donne sugli uomini (+0,8%), soprattutto 
nelle imprese con oltre 250 addetti. Le professioni tecniche sono valorizzate 
maggiormente nelle imprese più grandi con quote molto simili per donne e 
uomini. Al contrario, la segregazione di genere è più evidente nelle profes-
sioni di più basso profilo con le donne impiegate nelle imprese di più piccole 
dimensioni in professioni esecutive d’ufficio e nelle attività commerciali di 
imprese piccole o piccolissime (Tab. 16). Le qualifiche di operaio specializ-
zato, agricoltore o di dipendente nelle professioni non qualificate sono rico-
perte prevalentemente da uomini, soprattutto nelle imprese più piccole.  

 
Tab. 16 – Assunzioni, trasformazioni e proroghe contrattuali per dimensione, genere e pro-
fessione. 2013-16 

Dimensione Impresa 

Femmine Maschi 

0-9 10-49 50-249 250 e più Totale 0-9 10-49 50-249 250 e più Totale 

Imprenditori e alta dirigenza 0,3 0,2 0,2 0,1 0,2 0,4 0,2 0,4 0,4 0,3 

Professioni intellettuali, scientifiche  
e di elevata specializzazione 3,1 2,3 3,5 5,4 3,4 2,6 1,5 2,8 5,0 2,6 

Professioni tecniche 5,4 9,1 8,1 11,7 8,5 5,2 7,5 8,1 13,3 8,1 

Professioni esecutive nel lavoro d’ufficio 14,0 16,3 10,0 10,2 13,0 4,5 3,8 5,2 5,9 4,6 

Professioni qualificate nelle attività  
commerciali e nei servizi 46,8 22,6 15,6 13,9 25,1 20,7 9,9 7,5 4,6 10,7 

Operai specializzati e agricoltori 6,7 8,3 14,2 11,4 10,0 30,0 28,4 31,4 20,2 28,1 

Conduttori di impianti, operai  
di macchinari fissi e mobili  
e conducenti di veicoli 2,1 21,5 25,2 20,2 17,3 7,4 14,3 24,1 33,2 18,1 

Professioni non qualificate 21,6 19,6 23,2 27,0 22,5 29,3 34,4 20,5 17,4 27,5 

Totale 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Fonte: nostre elaborazioni su dati Ergonet e Aida Buro van Dijk 

 
Negli ultimi quattro anni è continuato ad aumentare l’orario ridotto che si 

è distribuito in modo disuguale tra maschi e femmine, infatti, sono soprat-
tutto queste ultime ad essere assunte con contratti part-time e com’è evidente 
dal grafico 7, questo avviene nelle imprese più piccole per le donne oppure 
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in quelle di più grandi dimensioni, dove il part-time ha riguardato quasi la 
metà dei nuovi contratti per le donne e il 14,2% dei i maschi. 

 
Graf. 7 – Orario di lavoro dei nuovi contratti. Anni 2013-2015. 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati Ergonet e Aida Buro van Dijk 

 
Un ultimo aspetto approfondisce l’impiego dei lavoratori per titolo di stu-

dio nelle imprese. Si può presumere che esso sia legato anche al livello tec-
nologico delle imprese, ai posti di lavoro che le persone andranno a ricoprire 
e all’età media dei lavoratori. I nuovi assunti hanno un’età inferiore ai 45 
anni per oltre il 72%, ma il livello d’istruzione sembra essere piuttosto limi-
tato soprattutto per i maschi. Il 44,5% delle persone assunte non possiede un 
titolo di studio superiore e la dimensione d’impresa non incide in modo evi-
dente: il divario tra le imprese con meno di 10 addetti e quelle con oltre 250 
addetti è di soli 4 punti percentuali. Le donne appaiono comunque più istruite 
degli uomini. La quota di diplomate e laureate è del 50,6% a differenza di un 
mero 40% raggiunto dai maschi. La discrepanza sostanziale sta nella quota 
di laureate, che viene assorbita in quota doppia rispetto ai maschi nelle im-
prese fino a 250 addetti e che raggiungono nelle imprese con più di 250 ad-
detti il livello massimo del 17% del totale contro il 12,7% dei maschi (tabella 
17). Tale risultato è una diretta conseguenza della maggior quota di laureate 
sulla popolazione femminile. 
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Tab. 17 – Titolo di studio, genere e dimensione d’azienda nei nuovi contratti di lavoro. Anni 
2013-2016 

Femmine 0-9 10-49 50-249 250 e più Totale 

Licenza elementare o media  46,5 45,1 43,3 42,4 44,5 

Diploma Professionale 4,6 4,2 4,8 6,3 4,9 

Maturità Secondaria superiore 39,1 38,6 36,8 34,2 37,4 

Laurea/Altro Titolo Universitario 9,7 12,1 15,1 17,0 13,2 

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Maschi      

Licenza elementare o media  58,2 55,8 50,9 45,7 53,4 

Diploma Professionale 5,3 6,3 6,5 9,3 6,6 

Maturità Secondaria superiore 31,4 31,3 34,9 32,4 32,4 

Laurea/Altro Titolo Universitario 5,0 6,6 7,7 12,7 7,6 

Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fonte: Nostre elaborazioni su dati Ergonet e Aida Buro van Dijk 

 
 
3.4. Disoccupazione e non lavoro: un bacino in contrazione? 

 
La forza lavoro potenziale che non viene impiegata nella produzione e 

nelle attività di servizio per il mercato ha in Italia una dimensione molto più 
elevata nella sua componente femminile rispetto al resto dei paesi europei. 
Tale misura comprende sia le persone inattive che quelle disoccupate e una 
sua costante contrazione comporterebbe un cambiamento strutturale molto 
importante sul cammino delle pari opportunità nel lavoro. Il grafico mette in 
evidenza come negli ultimi 14 anni vi sia stato un cambiamento strutturale 
importante nella partecipazione femminile al lavoro. Se la disoccupazione 
con la crisi è più che raddoppiata per le donne (+137%), questo è avvenuto 
anche per gli uomini, seppure in misura minore (+97%). Occorre rilevare 
come sia invece l’aumento dell’occupazione (+9,1%) e la contrazione 
dell’inattività (-6,4%) la vera novità tra il 2004 e il terzo trimestre del 2017.  
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Graf. 8 – Popolazione di 15-64 anni per tipo di occupazione e genere. Anni 2004-2017.T3 

 

 
Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 

 
Una contrazione di oltre 20mila donne inattive determinata soprattutto 

dalla maggiore partecipazione al lavoro delle più anziane, costrette a rima-
nere al lavoro dalle riforme previdenziali. Tra le inattive, coloro che sono 
disponibili a lavorare, ma che non cercano attivamente un’occupazione sono 
parecchie le più giovani tra i 15 e i 34 anni, in deciso aumento con la crisi. 
Questo tipo di inattività può essere considerata come un indice supplemen-
tare della disoccupazione. Nel terzo trimestre del 2017 tale indicatore ha 
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presentato un valore di 18,7 punti sul totale, in continuo aumento dal 2012 e 
al di sopra della media degli ultimi 10 anni, che è stata pari all’11,2%. Si 
tratta di un valore molto contenuto se guardiamo al dato nazionale, che per 
la stessa classe d’età è stato addirittura doppio (22,2%). Come suggeriscono 
anche Sabbadini et al. (2016) per le donne italiane questo significa un forte 
sintomo di scoraggiamento al lavoro, poiché rappresenta per la popolazione 
femminile attiva tra i 15 e i 74 anni un valore di 4 volte maggiore rispetto a 
quello medio europeo (17,3% contro il 4,4% rilevato in media europea tra il 
2008 e il 2017). Per la nostra regione fortunatamente il divario con l’Europa 
si limita a pochi punti, infatti negli ultimi 10 anni, pur essendo disponibili a 
lavorare non hanno cercato occupazione solo il 7,9% delle donne friulane e 
giuliane. L’inattività femminile involontaria è aumentata comunque all’au-
mentare della disoccupazione a partire dal 2012 ed è rimasta su valori asso-
luti sempre più elevati di quelli maschili con una sola eccezione nel 2014 
(Graf. 8). Un’attenzione particolare va infine rivolta ai disoccupati. Essi sono 
generalmente aumentati in tutto il periodo 2008-2014, da quel momento la 
disoccupazione maschile ha iniziato a contrarsi e quella femminile ha arre-
stato la sua crescita. Il grafico 9 e la tabella 18 evidenziano tale evoluzione 
che per i maschi ha significato triplicare i senza lavoro e per le donne un 
incremento del 75% rispetto al primo anno della crisi. 

 
Graf. 9 – Disoccupazione in Regione FVG – 2004-2017.III 

 

Fonte: nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat 
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Sono i più giovani a pagare lo scotto maggiore della mancanza di lavoro, 
nonostante l’aumento dei livelli d’istruzione, non poter esibire esperienze la-
vorative di rilievo, sempre apprezzate dalle imprese, li penalizza. Sono au-
mentati in modo marcato i giovani maschi in stato di disoccupazione tra i 15 
e i 24 anni che hanno visto triplicare il loro tasso di disoccupazione soprat-
tutto tra il 2008 e il 2012 (tabella 18). In seguito la pressione al rialzo si 
riduce ad eccezione dei giovani tra i 25 e i 34 anni che sperimentano aumenti 
continui anche se più limitati (+4% tra il 2012 e il 2016). 
 
Tab. 18 – Tassi di disoccupazione per classi d’età: i cambiamenti nella crisi  

maschi 2008 2012 2016 var. 08-12 var 12-16 

15-24 anni 10,5 31,5 25,9 21,0 -5,6 

15-29 anni 7,7 17,3 16,9 9,6 -0,5 

25-34 anni 4,2 5,4 9,4 1,2 4,0 

35-44 anni 1,1 3,8 3,8 2,8 0,0 

45-54 anni 1,5 4,5 4,2 3,0 -0,3 

55-64 anni 2,5 3,5 3,8 1,0 0,3 

15-64 anni 2,7 5,8 6,1 3,0 0,3 

femmine 
     

15-24 anni 17,8 27,4 31,4 9,6 4,0 

15-29 anni 12,0 19,1 24,2 7,1 5,1 

25-34 anni 8,0 14,3 13,7 6,3 -0,7 

35-44 anni 3,9 7,3 9,9 3,4 2,7 

45-54 anni 5,7 4,4 5,7 -1,3 1,2 

55-64 anni 6,7 1,3 4,7 -5,4 3,4 

15-64 anni 6,4 8,1 9,6 1,7 1,4 

Fonte: Nostre elaborazioni su dati RCFL in I.Istat 

 
Le ragazze partono da una situazione di svantaggio strutturale, infatti, se-

gnano già nel 2008 tassi doppi rispetto ai maschi di età compresa tra i 15 e i 
34 anni, evidenziando poi un aumento della disoccupazione su tutto il pe-
riodo 2008-12. Per le più giovani 15-24enni questo ha comportato un incre-
mento di quasi dieci punti percentuali della disoccupazione, ma in linea con 
quanto accaduto ai coetanei maschi. Pur pagando lo scotto di un differenziale 
strutturale più elevato, le donne hanno subito incrementi relativi pari a soli 
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1,7 punti percentuali sulla popolazione attiva di 15-64 anni contro un peg-
gioramento del 3% per i maschi. 

 
Tab. 19 – Composizione della disoccupazione rispetto allo stato di provenienza per genere. 
Anni 2008, 2012 e 2016 
 

Maschi Femmine 

2008 2012 2016 2008 2012 2016 

disoccupati ex-occupati 62,2 70,9 53,2 37,8 49,2 48,4 

disoccupati ex-inattivi 17,8 18,6 22,1 45,1 31,2 33,0 

disoccupati senza esperienza di lavoro 20,0 10,5 24,8 17,1 19,6 18,5 

totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Fonte: nostre elaborazioni su dati I.Istat 
 

Dalla tabella 19 si evince una diversa esperienza precedente allo stato di 
disoccupato tra donne e uomini. Gli uomini sono privi di lavoro soprattutto 
perché hanno perso il precedente impiego (53,2% nel 2016, ma erano il 
70,9% nel 2012) o perché stanno cercando un primo posto di lavoro senza 
successo (24, 8% nel 2016). Per le donne, invece, la disoccupazione originata 
dalla perdita di lavoro è il fattore che spiega la quota più elevata di disoccu-
pazione nel 2016 (48,4%), ma nel 2008 era soprattutto la provenienza dallo 
stato di inattività che muoveva le donne a dichiararsi disponibili a lavorare 
nelle indagini dell’Istat (45,1%). La rimanente quota di poco inferiore in me-
dia al 20% nei nove anni considerati, riguarda coloro che non hanno mai 
lavorato e cercano un primo impiego. 

 
 

4. Conclusioni 
 
L’analisi strutturale e congiunturale effettuata in questo contributo ha per-

messo di presentare un quadro più chiaro di quelli che sono i cambiamenti in 
corso nel quadro socio-culturale e normativo della regione Friuli Venezia 
Giulia. Sono questi ultimi a forgiare il mercato del lavoro regionale insieme 
ai contraccolpi della crisi economica che ha travagliato la regione per lunghi 
anni a partire dal 2008.  

Il panorama dell’occupazione femminile è sicuramente cambiato negli ul-
timi 15-20 anni, sia per quanto riguarda la struttura produttiva che ha visto 
la contrazione di molti posti di lavoro nel manifatturiero proprio nei settori 
popolati maggiormente da donne e l’ampliamento delle opportunità di lavoro 
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nei servizi in modo particolare nel settore finanziario e assicurativo e in 
quello dei servizi alle famiglie. Non di meno gli uomini hanno subito in modo 
più profondo il crollo occupazionale, soprattutto nel settore delle costruzioni 
e in misura più contenuta in quello manifatturiero. La concomitanza della 
crisi economica e dei cambiamenti normativi hanno invece favorito l’in-
gresso di nuove donne e la loro permanenza sul mercato del lavoro. Questo 
andamento è stato favorito da una maggiore scolarizzazione femminile e 
dalla più elevata capacità delle donne di adattarsi alle mutevoli condizioni 
lavorative causate da un lato dalle riforme dell’istruzione, del lavoro e delle 
regole previdenziali, e dall’altro da nuove esigenze di servizi di assistenza 
che sono emersi dall’invecchiamento della popolazione. Cambiamenti che 
hanno favorito quindi l’occupazione tra i lavoratori e le lavoratrici più an-
ziane, ma che non hanno offerto le stesse opportunità alle giovani genera-
zioni che soffrono maggiormente la flessibilità del lavoro che spesso confina 
con situazioni di precariato. Sono soprattutto i giovani uomini e donne che 
non lavorano, non studiano e che non sono riusciti a completare i percorsi di 
studio superiori, i cosiddetti NEET, a soffrire tassi più elevati di disoccupa-
zione e inattività involontaria. L’analisi dei flussi di nuovi assunti ha per-
messo anche di verificare se le imprese più piccole stiano cambiando le pro-
prie politiche occupazionali in favore di un maggior numero di donne e gio-
vani più istruiti. Non sembra però che siano in corso cambiamenti di rilievo, 
se non per un uso più spinto di contratti a termine e per posizioni a tempo 
parziale soprattutto per le donne. Per le imprese più grandi si osservano luci 
ed ombre. Se da un lato vengono favorite le assunzioni di giovani in posizioni 
professionali tecniche e con titoli di studio più elevati che favoriscono anche 
l’occupazione femminile, dall’altro le forme di flessibilità sono continuate 
ad aumentare, facendo uso soprattutto del contratto di somministrazione. In-
fine, i dati sui differenziali retributivi e per tipologia professionale non la-
sciano ancora intravvedere un percorso di avvicinamento sostanziale tra le 
opportunità offerte ai due generi.  
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IL PERSONALE MASCHILE E FEMMINILE  
DELLE AZIENDE CON OLTRE 100 DIPENDENTI  

DEL FRIULI VENEZIA GIULIA 
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SOMMARIO: 1. Introduzione. – 1.1. Note metodologiche. – 2. Numerosità e caratteri-
stiche delle imprese rispondenti. – 3. Tipologie contrattuali, per genere. – 3.1. Le 
tipologie contrattuali. – 4. Differenze di genere nella distribuzione del personale, per 
livello di inquadramento. – 5. La diffusione del part-time. – 6. I movimenti del per-
sonale, ricorso alla CIG e aspettative. – 6.1. Il turn over del personale dipendente. – 
6.2. Le stabilizzazioni da tempo determinato a indeterminato. – 6.3 La cassa inte-
grazione. – 6.4. Le richieste di aspettativa: è ancora la mamma che rimane a casa. 
– 7. Le opportunità di formazione. – 8. Il divario salariale. – 9. Conclusioni. 

 
1. Introduzione 
 

Come previsto dalla vigente normativa, con cadenza almeno biennale, le 
aziende con oltre 100 dipendenti sono tenute a inviare alla Consigliera regio-
nale di Parità e alle Rappresentanze Sindacali Aziendali un rapporto sulla 
situazione del personale maschile e femminile. 

L’obbligo di legge viene ottemperato attraverso la compilazione di un 
form introdotto nel 1996 dal Ministero del Lavoro e strutturato in otto tabelle, 
in cui le imprese inseriscono una serie di informazioni riguardanti la compo-
sizione delle organizzazioni per genere. Il form richiede indicazioni riguar-
danti la distribuzione per inquadramenti professionali, tipologie contrattuali, 
forme di orario, quantità e tipologia del turn over, trasformazioni di contratto 
e orario, utilizzo degli ammortizzatori sociali. È inoltre previsto che si inse-
riscano i dati relativi al numero di persone in aspettativa, maternità e di quanti 
sono inseriti in percorsi di formazione, oltre che le retribuzioni per livello.  

Pur con i limiti noti dello strumento di indagine (richiamati nella nota 
metodologica), il Rapporto biennale consente di ricavare un focus specifico 
su un segmento del mercato del lavoro regionale (costituito dalle imprese 
attive con oltre 100 dipendenti), che va a integrare il quadro più completo 
fornito dalle fonti statistiche (Istat) e amministrative (Inps ed Ergon@t) di-
sponibili. 

 
 Esperta dell’Osservatorio del mercato del lavoro della Regione Autonoma Friuli Venezia 
Giulia. 
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Un monitoraggio importante, dunque, non solo per la Consigliera di parità, 
ma anche per le parti sociali, per i principali soggetti che operano nel mercato 
del lavoro oltre che, evidentemente, per il decisore politico regionale.  

Per quanto sia ormai evidente la necessità di aggiornare quanto prima lo 
strumento di rilevazione alla luce dei profondi cambiamenti che hanno interes-
sato in questi decenni il mercato del lavoro nazionale e regionale, tuttavia i 
rapporti biennali rappresentano un importante strumento per osservare l’evo-
luzione di fenomeni caratteristici quali la concentrazione (o “segregazione”) 
di genere in alcuni rami di attività, forme contrattuali, di orario e di inquadra-
mento professionale, ma anche le differenze tra uomini e donne nelle progres-
sioni di carriera (soffitto di cristallo) e nelle opportunità formative.  

Inoltre, le informazioni che si ricavano dai rapporti possono comunque 
costituire strumenti di analisi e monitoraggio a disposizione della Consigliera 
regionale di parità per l’elaborazione di azioni positive. Altresì, per quanto 
riguarda l’Amministrazione regionale e le parti sociali, i dati possono co-
munque fornire un supporto nella definizione e attuazione delle politiche del 
lavoro attente alle differenze di genere, sia secondo l’approccio di gender 
mainstreaming presente nella legge regionale n. 18/2005, sia in considera-
zione a quanto previsto dall’art. 49 della medesima legge, dedicato alla “Pa-
rità di genere”, laddove si prevede che “ La Regione, d’intesa con gli Enti 
locali e le parti sociali, sostiene secondo gli indirizzi indicati nel Programma 
triennale la realizzazione di azioni di sistema finalizzate a favorire l’ingresso, 
la permanenza e il reinserimento delle donne nel mercato del lavoro, nonché 
il superamento di ogni forma di discriminazione per le lavoratrici”, preve-
dendo a tal fine la promozione di “azioni positive per la parità di genere, per 
il superamento di ogni disparità nell’accesso al lavoro, alla formazione e alla 
progressione in carriera.”. 

Altresì, i dati che vengono analizzati nel Rapporto biennale possono of-
frire indicazioni utili in riferimento a quanto prevede l’art. 51 “Responsabi-
lità sociale di impresa”, ove si indica che Regione e Province promuovano 
l’adozione del bilancio sociale, la certificazione etica e la diffusione dei prin-
cipi della responsabilità sociale d’impresa, quali strumenti utili a garantire la 
qualità, la sicurezza e la regolarità delle condizioni di lavoro attraverso il 
sostegno alle iniziative imprenditoriali finalizzate, tra l’altro, anche a “tute-
lare le condizioni ambientali e a favorire la parità di genere”. 

Tali realtà vengono presentate con una disaggregazione provinciale nel 
paragrafo 2 (campione di riferimento: le imprese e gli addetti monitorati) in 
cui si evidenzia la consistenza del campione rispetto al mercato del lavoro 
misurato dalle fonti amministrative. Quindi, nel successivo paragrafo 3, ven-
gono prese in esame le differenze di genere per contratto, nel paragrafo 4 le 
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differenze di genere nella distribuzione del personale per livello di inquadra-
mento, nel paragrafo 5 la specificità di genere del part time. 

Nel paragrafo 6 vengono analizzati i dati relativi al turn over e alle stabi-
lizzazioni, mentre nel paragrafo 7 si prendono in considerazione le differenze 
tra personale maschile e femminile in relazione alle opportunità formative.  

Per la prima volta si è riusciti ad introdurre una prima “fotografia” riguar-
dante le differenze retributive (paragrafo 8): un’immagine ancora “grosso-
lana”, ma significativa per avere una prima stima del fenomeno del gender 
pay gap. Il capitolo conclusivo infine sintetizza i risultati emersi e offre al-
cune riflessioni sulle potenzialità dello strumento di rilevazione per il conte-
sto regionale. 

 
 

1.1. Note metodologiche 
 
L’elaborazione e successiva analisi dei dati raccolti si basa sui Rapporti 

biennali compilati e inviati dalle imprese con oltre 100 dipendenti aventi sede 
in Friuli Venezia Giulia entro il termine previsto dalla vigente normativa (30 
aprile 2016). 

Complessivamente sono pervenuti 219 report da parte di imprese aventi 
sede legale in Friuli Venezia Giulia e/o unità produttive in regione. Pur non 
rappresentando l’universo (e dunque una prima informazione ricavata è data 
dal fatto che non tutte le imprese hanno ottemperato all’obbligo di legge), si 
tratta di un numero che può essere considerato ampiamente significativo ri-
spetto al contesto produttivo delle grandi imprese con sede in regione (cfr. 
par. 1). 

Seguendo la metodologia proposta nei precedenti Rapporti biennali, 
l’universo delle rispondenti è stato pulito eliminando dal panel di analisi le 
aziende con sede legale in Friuli Venezia Giulia, ma le cui unità locali con 
più di 100 dipendenti sono localizzate fuori regione, così come sono state 
escluse dall’analisi le aziende con sede legale fuori regione che hanno meno 
di 100 dipendenti in regione. Inoltre, l’analisi ha dovuto escludere quelle 
aziende con più unità produttive (anche in Friuli Venezia Giulia) che hanno 
fornito solo un macroaggregato complessivo degli addetti, da cui non è stato 
possibile ricavare dati di livello regionale.  

Rimane tuttavia il problema della qualità dei dati, criticità che determina 
una riduzione dei casi validi (pari a 199). Il form, risalente al 1996, presenta 
infatti alcune problematiche connesse alla tipologia di informazioni richieste 
e alle modalità di compilazione, aspetti già oggetto di analisi e studio, nei 
primi anni Duemila, da parte dei gruppi di lavoro tematici della rete 
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nazionale delle Consigliere di parità, e ancora in attesa di una revisione che 
tenga conto dei cambiamenti avvenuti nell’arco di vent’anni. 

Tra le criticità più evidenti e frequenti, riconducibili alla struttura del 
form, si evidenzia il fatto che i livelli professionali aggregati in macrocate-
gorie (dirigenti, quadri, impiegati, operai) rendano “invisibili” proprio i la-
vori delle donne, in particolare nel terziario e nei servizi. Altresì, limitando 
la raccolta dei dati ai “dipendenti”, si perdono le informazioni riguardanti 
somministrazione, collaborazioni e voucher, particolarmente numerosi in al-
cuni settori economici.  

Inoltre, sono ancora numerose le imprese che non compilano (o indicano 
in modo aggregato) i dati relativi alle retribuzioni, e nessuna ha fornito i dati 
relativi ai ruoli dirigenziali, rendendo di fatto impossibile analizzare il feno-
meno del gender pay gap per quanto riguarda i livelli medio-alti.  

Pur con tali premesse, rispetto ai bienni precedenti si è rilevato un miglio-
ramento complessivo nell’accuratezza con cui sono stati compilati i questio-
nari (ovvero meno dati mancanti, un maggiore numero di aziende con sede 
legale fuori regione che hanno fornito il dettaglio di ogni singola unità pro-
duttiva sul territorio regionale), tuttavia la tipologia di format (in cartaceo o 
in formato .doc) evidenzia l’urgenza di introdurre procedure (preferibilmente 
on line) che favoriscano non solo l’autocompilazione da parte dell’impresa 
(e/o di suoi consulenti), ma prevedano anche un sistema di cross-checking 
che limiti gli errori di inserimento da parte dell’utente. Tale innovazione non 
solo ridurrebbe i tempi di inserimento, ma consentirebbe di ottenere un li-
vello della qualità maggiore dei dati inseriti. 

Come nei Rapporti precedenti, anche in riferimento al biennio 2014-15 
gli aspetti più “problematici” sono riconducibili ai seguenti elementi: 

 non sempre i totali di riga e di colonna coincidono con i dati di sintesi 
riepilogativi, lasciando ipotizzare compilazioni incomplete o difficoltà 
nel recuperare o interpretare le informazioni richieste; 

 con riferimento alla sezione dedicata alla formazione, frequentemente 
non viene compilata, o il dato viene dichiarato non disponibile; 

 pur se con meno frequenza rispetto agli anni precedenti, il monte re-
tributivo a volte viene dato come non disponibile, in altri casi viene 
fornito solo il complessivo per categoria professionale, con conse-
guenti difficoltà in fase di analisi del potenziale gender pay gap. 

Pertanto, rispetto al numero complessivo di rispondenti (pari a 219), le 
problematiche precedentemente indicate e la pulizia dei dati raccolti hanno 
consentito di analizzare solamente una parte dei report e delle informazioni 
in essi contenuti, come indicato nella tabella riepilogativa. 
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Tab. 1 – Aziende che hanno inviato il rapporto biennale, casi validi complessivo e casi validi 
per singola tabella del report (v.a.) 

Tab. Informazioni richieste 

Tab. 1  
e Tab. 2 Anagrafica e nr. Totale dipendenti 

Tab. 3 Dipendenti 2014 Entrate/Uscite  
(trasformazioni+turnover) 

Dipendenti 2015 

Tab. 4 Occupati per livello Promozioni  Assunzioni  

Tab. 5 Tipologie Contrattuali Forme di Orario Ammortizzatori Aspettativa, maternità 

Tab. 6 Turn over Trasformazioni contrattuali Trasformazioni di orario 

Tab. 7 Formazione: partecipanti e monte ore 

Tab. 8 Retribuzioni medie annuali 

 
 

2. Numerosità e caratteristiche delle imprese rispondenti  
 
Le aziende che hanno risposto alla rilevazione sono state complessiva-

mente 219, in lieve calo rispetto alle rilevazioni disponibili più recenti.  
Considerando tuttavia le imprese che hanno sede legale o almeno un’unità 

locale in Friuli Venezia Giulia, il numero è pari a 178, in diminuzione ri-
spetto ai monitoraggi degli ultimi tre bienni.  

A livello territoriale, hanno risposto 18 aziende dalla provincia di Gorizia, 
61 da Pordenone (anche in questo caso si conferma il numero di aziende ri-
spondenti), 26 da Trieste (valore inferiore rispetto al biennio più recente) e 
73 da Udine (in calo rispetto alle annualità precedenti). 

Diminuiscono le aziende rispondenti che hanno sede legale fuori regione 
ma almeno un’unità locale attiva sul territorio regionale: risultano infatti pari 
a 21 casi (in sensibile diminuzione rispetto alle precedenti annualità).  

Appare importante altresì evidenziare come il panel di aziende rispon-
denti alla rilevazione più recente non coincida esattamente con quello del 
biennio precedente, con un turn over dei rispondenti1. 

 
  

 
1 Tale turn over rende il panel disomogeneo per caratteristiche dei rispondenti e dunque non 
adatto a comparazione dei dati monitorati nel corso dei bienni. 
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Tab. 2 – Aziende che hanno inviato il rapporto biennale, confronto tra i bienni (v.a.) 

 2004-05 2006-07 2008-09 2010-11 2012-13 2014-15 

GO 14 19 13 nd 18 18 

PN 66 59 66 nd 61 61 

TS 28 31 33 nd 33 26 

UD 58 70 75 nd 76 73 

FVG 166 179 187 nd 188 178 

Altre regioni 39 58 40 nd 34 21 

Totale 205 237 227 nd 222 219 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 
Tab. 3 – Aziende per settore Ateco 2007 v.a. e v.%. Confronto 2012/3 e 2014/15. N=199 

  Settore Ateco 2007 
Biennio 12/13 Biennio 14/15 

v.a. v.% v.a. v.% 

A Agricoltura, silvic. e pesca  4 2,0 2 1,0 

B Estrazione di minerali da cave e miniere 0 0,0 0,0 0,0 

C Attività manifatturiere  111 55,5 112 56,3 

D Fornit. En. elett., gas, vapore, aria condiz. 3 1,5 2 1,0 

E Fornit. acqua; reti fognarie, tratt rifiuti  2 1,0 1 0,5 

F Costruzioni  3 1,5 2 1,0 

G Commercio ingr./dett; riparaz. autoe moto 10 5,0 10 5,0 

H Trasporto e magazzinaggio 11 5,5 13 6,5 

I Servizi di alloggio e ristorazione  1 0,5 0,0 0,0 

J Servizi di informazione e comunicazione  5 2,5 5 2,5 

K Attività finanziarie e assicurative  16 8,0 16 8,0 

L Attività immobiliari 0 0,0 0,0 0,0 

M Attività professionali, scient. e tecniche  0 0,0 1 0,5 

N Noleggio, attiv. ammin. e serv. di supporto  14 7,0 15 7,5 

O PA e difesa; assic. sociale obbligatoria  2 1,0 0,0 0,0 

P Istruzione  1 0,5 2 1,0 

Q Sanità e assistenza sociale  15 7,5 16 8,0 

R Attività artistiche, sportive, ricreative 0 0,0 2 1,0 

S Altre attività di servizi  2 1,0 0,0 0,0 

T  Attività di fam. e conviv. lav. domestico 0 0,0 0,0 0,0 

U Organismi e organizzazioni extraterritoriali 0 0,0 0,0 0,0 

  Totale  200 100,0 199 100,0 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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Con riguardo alle imprese che hanno correttamente compilato la sezione 
relativa al numero di occupati riferiti alle unità locali del Friuli Venezia Giu-
lia (casi validi pari a 199) (Tab. 3), si può osservare come le grandi imprese 
del manifatturiero costituiscano oltre la metà del panel (112 casi, pari al 
56,3% del totale), seguite da attività finanziarie e assicurative (16 casi, con 
un’incidenza dell’8,0% sul totale), sanità e assistenza sociale (16 casi, pari 
al 7,5%), attività amministrative e di servizio di supporto (15 aziende, la cui 
incidenza è pari al 7,5%). Sono 13 le aziende del settore trasporti e magazzi-
naggio (6,5%) e 10 quelle del commercio (pari al 5,0%). Tra gli altri settori 
vi sono 5 aziende rispondenti del settore informatico e delle comunicazioni, 
3 sono le realtà appartenenti all’istruzione-formazione professionale, 3 orga-
nizzazioni operanti nella fornitura di energia e altrettanti 3 del comparto 
edile.  

Inoltre, 2 aziende appartengono al settore della fornitura dell’acqua, reti 
fognarie e trattamento rifiuti e 2 imprese al comparto primario (Tab. 3). 

La distribuzione per classe dimensionale delle imprese consente di os-
serva la prevalenza di organizzazioni con un numero di dipendenti compreso 
tra 100-199 (103 casi, pari al 51,8%). Sono 37 le realtà con un numero com-
preso tra 200 e 299 (pari al 18,6%), 17 imprese hanno tra i 300 ed i 399 
dipendenti (8,5%). Hanno un organico compreso tra 400 e 499 dipendenti 14 
casi (7,0%). Contano oltre 500 dipendenti 28 casi (14,1%), di cui 7 superano 
le 1.000 persone (3,5% sul totale). 

 
Graf. 1 – Distribuzione delle imprese rispondenti per classe dimensionale, biennio 2014/15 
(v. a) (N = 219) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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Complessivamente, al 31.12.2105 lo stock di personale dipendente rile-
vato dal monitoraggio risulta pari a 60.552 persone, di cui 37.946 maschi 
(pari al 62,7%) e 22.606 femmine (37,3%). Considerando solo le imprese 
aventi sia la sede, sia le unità operative in Friuli Venezia Giulia, lo stock è 
pari a 50.941 persone, di cui 32.581 maschi (pari al 64,0 %) e 18.360 fem-
mine (36,0%). 

 
Tab. 4 – Dipendenti per provincia, confronto anni 2014 e 2015 (N=199) v.a. e v.% 

 

Dipendenti al 31.12.2014 Dipendenti al 31.12.2015 Var. % 2015 su 2014 

M F TOT M F TOT M F TOT 

v.a. v.a. v.a. v.a. v.a. v.a. var. % var. % var. % 

GO 2.121 2.370 4.491 2.131 2.486 4.617 0,5 4,9 2,8 

PN 10.986 6.973 17.959 10.475 7.064 17.539 -4,7 1,3 -2,3 

TS 8.001 3.219 11.220 8.419 3.287 11.706 5,2 2,1 4,3 

UD 11.424 5.409 16.833 11.556 5.523 17.079 1,2 2,1 1,5 

FVG 32.532 17.971 50.503 32.581 18.360 50.941 0,2 2,2 0,9 

ExtraFVG 3.378 5.803 9.181 5.365 4.246 9.611 58,8 -26,8 4,7 

Totale 35.910 23.774 59.684 37.946 22.606 60.552 5,7 -4,9 1,5 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Rispetto ai dati relativi al 31.12.2014 inseriti dalle aziende si osserva un 

incremento complessivo dell’1,5% e in particolare sulla variazione positiva 
incide la componente maschile, che segna un aumento del 5,7% a fronte di 
un calo femminile dello stock (-4,9%). Sul dato incide in realtà la perfor-
mance delle imprese aventi sede legale fuori regione.  

Se si limita l’analisi alle aziende che hanno sia la sede legale, sia le unità 
locali in Friuli Venezia Giulia, si nota come la variazione complessiva sia 
decisamente più contenuta in termini percentuali (+0,9%) e interessi in par-
ticolare la componente femminile (+2,2%) mentre quella maschile registra 
un incremento di lieve entità (0,2%). 

L’incidenza femminile sul totale del personale è pari al 37,3%, dato su 
cui incidono le imprese con sede legale extraregionale (operanti nel terziario 
e nella grande distribuzione organizzata), in cui le donne rappresentano il 
60,4% dei dipendenti. Se si restringe l’osservazione alle imprese con sede 
legale e operativa in Friuli Venezia Giulia, la quota femminile risulta pari al 
36,0%. Rispetto al dato medio regionale, le imprese con oltre 100 dipendenti 
di Gorizia rispondenti al monitoraggio presentano un’incidenza femminile 
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pari al 51,3%, quelle di Pordenone il 40,3%. A Udine l’incidenza femminile 
sui dipendenti è pari al 32,3%, mentre a Trieste è del 28,1%. 

 
Graf. 2 – Incidenza femminile sul totale dei dipendenti delle aziende rispondenti, per area 
territoriale al 31.12.2015 (v. %)(N=199) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 

Per avere una stima di quale sia il “peso” della rilevazione rispetto al tes-
suto imprenditoriale delle grandi imprese e sul totale dell’occupazione regio-
nale, si è rapportato il numero di casi validi delle imprese aventi sede in re-
gione e rispondenti al monitoraggio sul totale delle imprese registrate 
nell’Osservatorio Imprese dell’Inps2: complessivamente l’incidenza è pari al 
57,1%. L’analisi riguarda dunque oltre la metà delle imprese del Friuli Ve-
nezia Giulia con oltre 100 dipendenti. 

 
Tab. 5 – Incidenza dei casi validi di imprese rispondenti al Rapporto biennale 2014-15 sullo 
stock di imprese registrate all’Inps (*) (v.a. e v.%) 

Nr imprese Report biennale FVG (esclusa agricoltura) (v.a.) 177 

Nr imprese Inps (v.a.) 310 

% imprese Report su Inps 57,1 

(*) Osservatorio Inps, 2015 – Imprese di classe dimensionale: da 100 e oltre dipendenti, settore privato 
non agricolo. 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia e Os-
servatorio imprese Inps. 

 
2 Nell’Osservatorio sono riportate informazioni sulle imprese con dipendenti assicurati presso 
l’Inps e operanti in tutti i settori economici ad esclusione dell’Agricoltura e della Pubblica 
Amministrazione (Imprese del settore privato non agricolo). 
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Un ulteriore indicatore si può ottenere se si rapporta quindi il numero di 
dipendenti monitorati allo stock complessivo di dipendenti con oltre 15 anni 
(Rcfl-Istat, 2015). A livello regionale il monitoraggio rimanda una fotografia 
relativa al 13,1% dei dipendenti, e in particolare il 15,5% con riferimento ai 
maschi e del 10,3% per le femmine.  
 
Tab. 6 – Incidenza dei dipendenti rilevati nei casi validi del Rapporto biennale 2014-15 sullo 
stock di occupati dipendenti rilevati dalla Rcfl-Istat (v.a. e v.%) 

 M F TOT 

Dipendenti Report biennale- solo FVG (v.a.) 32.581 18.360 50.941 

Dipendenti (Istat-Rcfl) (v.a.) 209.887 178.890 388.776 

% Dip. Report biennale su totale dipendenti Istat-Rcfl 15,5 10,3 13,1 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia e Istat-
RCFL (2013) 

 
Considerando la distribuzione di genere per settore Ateco, la rilevazione 

rimanda una distribuzione di personale dipendente concentrato in particolare 
nel comparto manifatturiero: con 31.132 dipendenti incide per il 51,4% sul 
totale. Le organizzazioni con oltre 100 dipendenti operanti nel ramo delle 
attività finanziarie e assicurative occupano 6.977 dipendenti, pari all’11,5% 
del totale.  

Le imprese rispondenti attive nel comparto assistenziale-sanitario occu-
pano 5.254 dipendenti, la cui incidenza sul totale è pari all’8,7%. Seguono – 
per numerosità di dipendenti – le imprese attive nel trasporto e magazzinag-
gio (4.587 dipendenti, pari al 7,6% del totale). 

Il commercio assorbe 3.950 dipendenti (6,5%), il comparto noleggio e 
servizi alle imprese ne conta 3.894 (6,4% sul totale). I 1.919 dipendenti in-
seriti nelle organizzazioni operanti nei servizi di informazione e comunica-
zione pesano per il 3,2% sul totale osservato. 

Le attività di fornitura di energia, gas e servizi di trattamento dei rifiuti e 
delle acque assorbono complessivamente 1.435 dipendenti (2,4% del totale, 
suddiviso in 2,2% relativo alla fornitura di energia e gas e 0,2% per la ge-
stione e trattamento rifiuti). 

L’agricoltura e l’agroalimentare assorbono 396 addetti, il cui peso sul to-
tale è pari allo 0,7%. Le attività di ricerca scientifica contano 321 dipendenti, 
con un peso sul totale dello 0,5%, seguite dal ramo dell’istruzione (in parti-
colare formazione professionale) 229 (0,4%). Le imprese con oltre 100 di-
pendenti operanti nel settore delle costruzioni contano 207 dipendenti 
(0,2%).  
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Tab. 7 – Dipendenti per settore ATECO 2007 al 31.12.2015 (N=199) v.a. e distribuzione % 

 
Settore Ateco 2007 

M F TOT M F TOT 

v.a. v.a. v.a. v.% v.% v.% 

A Agricoltura, silvicoltura e pesca 289 107 396 0,8 0,5 0,7 

B Estraz. minerali da cave e miniere - - - - - - 

C Attività manifatturiere 23.281 7.851 31.132 61,4 34,7 51,4 

D Fornit. En.el, gas, vap. e aria condiz. 1.117 212 1.329 2,9 0,9 2,2 

E Fornit. acqua; reti fogn.,rifiuti e risan. 75 31 106 0,2 0,1 0,2 

F Costruzioni 183 24 207 0,5 0,1 0,3 

G Commercio ingr./dett.; rip. Auto moto 1.666 2.284 3.950 4,4 10,1 6,5 

H Trasporto e magazzinaggio 3.931 656 4.587 10,4 2,9 7,6 

I Servizi di alloggio e ristorazione - - - - - - 

J Servizi di informaz.e comunic. 1.347 572 1.919 3,5 2,5 3,2 

K Attività finanziarie e assicurative 3.369 3.608 6.977 8,9 16,0 11,5 

L Attività immobiliari - - - - - - 

M Att.professionali, scientifiche e tecniche 248 73 321 0,7 1,4 0,5 

N Noleggio, attiv. Amm.e serv. supporto 1.303 2.590 3.893 3,4 17,2 6,4 

O PA e difesa; assic.sociale obblig. - - - - - - 

P Istruzione 107 122 229 0,3 0,5 0,4 

Q Sanità e assistenza sociale 897 4.357 5.254 2,4 19,3 8,7 

R Attività artistiche, sportive, ricreative 133 119 252 0,4 0,5 0,4 

S Altre attività di servizi - - - - - - 

T Attività di famiglie e convivenze - - - - - - 

U Organismi e organizz. extraterritoriali - - - - - - 

 Totale 37.946 22.606 60.552 100,0 100,0 100,0 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
In base alla distribuzione per genere (Tab. 7), si osserva la differente con-

centrazione di dipendenti nei settori, evidenziando il fenomeno noto come 
“segregazione orizzontale”.  

Tra i maschi si osserva una “concentrazione” marcata nel manifatturiero, 
che assorbe il 61,4% dei dipendenti. Decisamente inferiore è l’incidenza de-
gli altri rami di attività.  

Considerando i primi cinque settori, l’incidenza della logistica assorbe il 
10,4%, le attività finanziarie-assicurative l’8,9%, il commercio 4,4%, i 
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servizi di informazione e comunicazione il 3,5% e il noleggio e servizi di 
supporto il 3,4%.  

Meno “polarizzata” appare la distribuzione femminile: anche per le donne 
il manifatturiero rappresenta il settore che assorbe più dipendenti, ma il suo 
peso sul totale è pari al 34,7%, seguito dal settore sociosanitario (19,3%), 
noleggio e servizi di supporto, tra cui le pulizie (17,2%), le attività finanziarie 
e assicurative (16,0%), il commercio (10,1%). 

 
Graf. 3 – Composizione di genere per settore Ateco al 31.12.2015 (v.%) (N=199) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Prendendo quindi in considerazione la composizione di genere di ciascun 

settore economico (Graf. 3), emerge una concentrazione di genere (cd. “se-
gregazione orizzontale”) in alcuni rami di attività. In particolare, possono 
essere considerati: 

 a “elevata sovrarappresentazione femminile” (con una prevalenza di 
donne negli organici, superiore al 75%, degli addetti totali): si tratta di 
casi osservati nelle organizzazioni operanti nella sanità e nei servizi 
socio assistenziali (82,9%) e si tratta in particolare di strutture residen-
ziali per anziani e cooperative; 

 a “sovrarappresentazione femminile”, in cui le donne sono comprese tra 
la metà ed i tre quarti dell’organico: è il caso di organizzazioni che ero-
gano servizi alle imprese (i cui dipendenti sono per il 66,5% femmine). 
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Nel monitoraggio l’insieme vede una prevalenza di aziende (tra cui 
molte cooperative) operanti nel ramo specifico delle pulizie. Rientrano 
in questo insieme anche realtà del commercio (le donne sul totale degli 
addetti risulta pari al 57,8%), costituite da organizzazioni della grande 
distribuzione organizzata e da concessionarie di autoveicoli. In questo 
gruppo vi sono inoltre le organizzazioni dell’istruzione-formazione pro-
fessionale (53,3%) e del ramo creditizio-assicurativo (51,7%); 

 a “sottorappresentazione femminile” in cui le donne sono comprese 
tra il 25% e il 49%sul totale: è il caso del ramo artistico e culturale 
(47,2%), trattamento rifiuti (29,0%), agricoltura – compresi i consorzi 
agrari (27,0%) e il ramo del manifatturiero (25,2%); 

 a “elevata sottorappresentazione femminile” in cui la quota di donne 
sul totale dell’organico non raggiunge il 25%: si tratta di organizza-
zioni della ricerca e sviluppo (22,7%), fornitura elettrica e gas 
(16,0%), logistica (14,3%), edilizia (11,6%). 

 
 

3. Tipologie contrattuali, per genere  
 

3.1. Le tipologie contrattuali 
 
Per quanto riguarda le tipologie di contratto, il form ministeriale prevede 

di indicare se i dipendenti siano a tempo indeterminato, determinato, in ap-
prendistato, in contratto di formazione e lavoro, oppure in solidarietà3. 

Le imprese che hanno compilato la sezione sono state complessivamente 
170 e tra queste si evidenzia la netta prevalenza dei tempi indeterminati: sono 
infatti 43.163 le risorse umane con questo contratto, con un’incidenza pari 
all’89,7% del totale. Tale valore risulta tuttavia lievemente inferiore tra le 
femmine (86,0%) rispetto al dato maschile (91,9%). Sono quindi a tempo 
determinato 2.996 addetti, la cui incidenza sul totale dei casi validi è pari al 
6,2% (in particolare è del 4,9% tra i maschi e dell’8,5% tra le femmine). Gli 
apprendisti sono 128, pari allo 0,3% (in particolare 0,2% per i maschi e 0,3% 
per le femmine). Sono in contratto di solidarietà 1.646 addetti, pari al 3,4%, 
incidenza che risulta più elevata tra le femmine (4,6%) rispetto ai maschi 

 
3 Il form chiede di indicare una sola tipologia tra quelle indicate, causando in tal modo la 
perdita di informazioni. Se infatti un dipendente è contrattualizzato a tempo indeterminato ed 
è in solidarietà, l’azienda compila scegliendo quale tra le due informazione inserire nel que-
stionario. Altresì, come indicato nella nota metodologica, non è possibile ricavare informa-
zioni relative ad altre forme contrattuali di cui si avvalgono le imprese, ovvero: somministra-
zione, collaborazioni e voucher. 
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(2,7%). Sono 170 le “altre” forme contrattuali (in alcuni casi indicate come 
“collaborazioni”) con un’incidenza marginale, pari allo 0,3%del totale (0,6% 
per le femmine e 0,2% per i maschi).  

 
Tab. 8 – Dipendenti per tipologia contrattuale al 31.12.2015 (N=170) v.a. e v.% 

  Tempo 
Indeterm. 

Tempo 
Determ. 

Apprend. Solidarietà Altro Totale 

M 28.217 1.518 76 841 65 30.717 

F 14.946 1.478 52 805 105 17.386 

TOT. 43.163 2.996 128 1.646 170 48.103 

  Distribuzione % 

M 91,9 4,9 0,2 2,7 0,2 100,0 

F 86,0 8,5 0,3 4,6 0,6 100,0 

TOT. 89,7 6,2 0,3 3,4 0,4 100,0 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 

Considerando l’incidenza dei tempi indeterminati sul totale degli addetti, 
per settore e genere, si nota una quota particolarmente elevata nelle società 
di erogazione e fornitura di energia (99,4%), senza significative differenze 
tra femmine (incidenza dei tempi indeterminati pari al 99,6% nei maschi e 
98,6% per le femmine). Nelle costruzioni sono a tempo indeterminato il 
94,7% dei dipendenti, con una quota più marcata per i maschi (95,6%) ri-
spetto alle femmine (87,5%). Nel comparto della fornitura di acqua e tratta-
mento rifiuti la quota di tempi indeterminati è all’ 83,0%, con un’incidenza 
superiore per le femmine (96,8%) rispetto al 77,3% dei maschi. Nella logi-
stica il tempo indeterminato incide per il 91,7%, con un punto percentuale di 
differenza tra maschi (91,9%) e femmine (90,9%). 

Quote di tempo indeterminato superiori all’80% si osservano nelle im-
prese attive nella formazione professionale/istruzione: l’incidenza è 
dell’87,8%, ma è pari al 91,6% per i maschi e 84,4% per le femmine; nella 
ricerca e sviluppo la quota di indeterminati è 81,6%, e in particolare 82,7% 
per i maschi contro il 78,1% per le femmine.  

Un’incidenza superiore al 70% si osserva nel manifatturiero (78,6%), con 
una quota più alta tra le femmine (81,6%) rispetto al dato maschile (77,5%), 
le), nelle attività ricreative (75,4%, ma con un’ampia differenza a favore 
delle donne, che nel 99,2% dei casi sono a tempo determinato contro il 54,1% 
dei maschi). Nel medesimo gruppo si trovano il comparto socioassistenziale 
(74,9%, ma con un divario tra il dato maschile pari all’83,3% e il 73,2% 
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femminili) e quello dei servizi alle imprese (70,7%), senza differenze tra dato 
maschile (70,5%) e femminile (70,8%).  

Oltre la metà dei dipendenti è a tempo indeterminato nel settore dell’in-
formazione e comunicazioni (59,1%), con un’incidenza decisamente supe-
riore per le donne (68,0%) rispetto agli uomini (55,3%). 

Tra i settori in cui il tempo determinato non risulta la forma di contrattua-
lizzazione prevalente si rilevano: il credito e assicurazioni, con un’incidenza 
di tempi indeterminati del 46,6%, senza rilevanti differenze tra maschi 
(46,2%) e femmine (47,0%). 

Nel commercio e riparazione autoveicoli il lavoro a tempo indeterminato 
incide solo per il 24,3%, con una marcata differenza tra la percentuale rela-
tiva alle femmine (11,4%) e ai maschi (42,0%).  

 
Tab. 9 – Incidenza del tempo indeterminato sul totale dipendenti per settore, e differenza di 
genere al 31.12.2015 (v. %) N=199 

 Ateco 2007 M F TOT Differenza (M-F) 

A  Agric., silvic.pesca  68,5 56,1 65,2 12,4 

C Att. manifatturiere  77,5 81,6 78,6 -4,1 

D Fornit. En.el. Gas 99,6 98,6 99,4 1,0 

E Fornit. acqua; fogn.,rifiuti  77,3 96,8 83,0 -19,4 

F Costruzioni  95,6 87,5 94,7 8,1 

G Commercio, rip. auto/moto 42,0 11,4 24,3 30,6 

H Trasporto e magazz. 91,9 90,9 91,7 1,0 

J Serv.informaz.e comunic. 55,3 68,0 59,1 -12,7 

K Attività finanz./assic. 46,2 47,0 46,6 -0,8 

M Att. profess.li, scient. tecn.  82,7 78,1 81,6 4,6 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 70,5 70,8 70,7 -0,3 

P Istruzione  91,6 84,4 87,8 7,2 

Q Sanità e assist. sociale  83,3 73,2 74,9 10,1 

R Attiv.artist., sport, ricr. 54,1 99,2 75,4 -45,0 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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4. Differenze di genere nella distribuzione del personale per livello 
di inquadramento 
 
Tra gli elementi considerati nel form predisposto dal Ministero, le tipolo-

gie di inquadramento professionale consentono di osservare la distribuzione 
per genere e livello, delineando la possibile presenza di fenomeni di glass 
ceiling, per quanto la fotografia presenti come limite il fatto di prevedere solo 
quattro macrocategorie (dirigenti, quadri, impiegati, operai), oltretutto non 
sempre facilmente adattabili all’evoluzione che ha caratterizzato il mercato 
del lavoro in questi decenni in termini di lavori, mansioni e tipologie di atti-
vità, in particolare per quanto riguarda il settore terziario.  

Osservando la distribuzione in valori assoluti (ricavata dalla Tabella 3 del 
Form ministeriale) per livello di inquadramento e l’incidenza della compo-
nente femminile, si osserva un’incidenza di donne tra gli operai pari al 37,3% 
(poco più di un operaio su tre è una donna), tra gli impiegati è pari al 43,9%, 
tra i quadri le donne rappresentano oltre un quarto (28,9%), mentre la pre-
senza femminile tra i dirigenti si ferma al 10,5%. 

 
Tab. 10 – Distribuzione dei dipendenti per livello di inquadramento(v.a.) e incidenza femmi-
nile per profilo (v.%)al 31.12.2015. N=199 

  Dirigenti Quadri Impiegati Operai Totale 

M 659 2.259 12.785 22.243 37.946 

F 77 917 10.024 11.588 22.606 

TOT 736 3.176 22.809 33.831 60.552 

%F 10,5 28,9 43,9 34,3 37,3 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Considerando dapprima la componente maschile, oltre la metà dei dipen-

denti è inquadrato con profilo operaio (58,6%), circa un terzo (33,7%) dei 
maschi ha un livello impiegatizio, la quota di quadri è pari al 6,0%, mentre i 
dirigenti costituiscono l’1,7% del totale maschile.  

Con riferimento al personale femminile, si osserva la prevalenza di di-
pendenti inquadrate con un livello assimilato a quello di operaio, pari al 
51,3%, superiore alla quota di profili impiegatizi (44,3%), il 4,1% delle 
donne è inserita nel livello di quadro, mentre le dirigenti sono lo 0,3% delle 
dipendenti. 
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Graf. 4 – Distribuzione dei dipendenti per livello di inquadramento e genere al 31.12.2015 
(N=199) (v.%) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 

Ulteriori informazioni riguardanti la distribuzione di genere nelle orga-
nizzazioni si rilevano considerando nel dettaglio la composizione di genere 
di ciascun livello, per settore. 

Considerando dapprima il livello di inquadramento dirigenziale, la foto-
grafia che si ricava dai dati delle aziende rispondenti al monitoraggio è di 
una netta prevalenza maschile (le donne rappresentano infatti soltanto il 
10,5%), che risulta meno marcata in quei settori economici in cui gli organici 
sono a netta prevalenza femminile. Rispetto ai monitoraggi degli anni prece-
denti, si osservano dunque alcuni importanti segnali di cambiamento.  

Se si prendono in esame proprio tali settori economici, infatti, nel com-
parto sociosanitario le donne dirigenti (pari a 19 su 41) costituiscono il 46,3% 
del totale, nell’istruzione il 31,3% (5 su 16 in valore assoluto).  

D’altra parte, colpisce il dato relativo al commercio e riparazione di au-
toveicoli, ramo in cui la composizione degli organici è a prevalenza femmi-
nile, ma su 14 dirigenti, è presente solo una donna (7,1%). 
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Tab. 11 – Composizione di genere del livello dirigenziale (v.a.) e incidenza femminile (v.%), 
per ramo economico, al 31.12.2015 (N=199) 

 

M F TOT % F su TOT 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A  Agric., silvic.pesca  3 1 4 25,0 

C Att. manifatturiere  454 33 487 6,8 

D Fornit. En.el. Gas 12 2 14 14,3 

E Fornit. acqua; fogn.,rifiuti  2 0 2 0,0 

F Costruzioni  9 0 9 0,0 

G Commercio, rip. auto/moto 13 1 14 7,1 

H Trasporto e magazz. 30 1 31 3,2 

J Serv.informaz.e comunic. 16 3 19 15,8 

K Attività finanz./assic. 74 10 84 11,9 

M Att. profess.li, scient. tecn.  6 1 7 14,3 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 2 1 3 33,3 

P Istruzione  11 5 16 31,3 

Q Sanità e assist. sociale  22 19 41 46,3 

R Attiv.artist., sport, ricr. 5 0 5 0,0 

Totale  659 77 736 10,5 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Per quanto riguarda gli altri settori, nel ramo di attività connesso all’in-

formazione e comunicazione su 19 dirigenti le donne sono 3 (pari al 15,8%), 
nel credito-assicurazione su 84 dirigenti le donne sono 10 (pari all’11,9%, 
dunque sottorappresentate rispetto alla composizione di genere degli orga-
nici), nel manifatturiero, settore a prevalenza maschile, la presenza femmi-
nile tra i dirigenti incide per il 6,8%.  

Si segnalano infine le composizioni di genere dei settori della logistica e 
dei servizi alle imprese (in entrambi i rami di attività su 3 dirigenti 1 è fem-
mina), dell’agricoltura (e consorzi agrari/di bonifica): su 4 dirigenti 1 è 
donna.  

Tra i 7 dirigenti del settore ricerca e sviluppo, si ha una presenza femmi-
nile.  

Infine, non sono presenti donne nelle compagini dirigenziali delle im-
prese operanti nella fornitura di acqua e trattamenti di rifiuti, in edilizia e 
nelle organizzazioni attive in ambito ricreativo/artistico. 



66 

Tab. 12 – Composizione per genere del livello di inquadramento “quadri” (v.a.) e incidenza 
femminile (v.%), per ramo economico, al 31.12.2015 N=199 

 
M F TOT % F su TOT 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A Agric., silvic.pesca 14 2 16 12,5 

C Att. manifatturiere 764 152 916 16,6 

D Fornit. En.el. Gas 52 11 63 17,5 

E Fornit. acqua; fogn.,rifiuti 2 2 4 50,0 

F Costruzioni - - - 0,0 

G Commercio, rip. auto/moto 94 143 237 60,3 

H Trasporto e magazz. 94 16 110 14,5 

J Serv.informaz.e comunic. 124 27 151 17,9 

K Attività finanz./assic. 1.023 494 1.517 32,6 

M Att. profess.li, scient. tecn. 37 7 44 15,9 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 6 5 11 45,5 

P Istruzione 1 - 1 0,0 

Q Sanità e assist. sociale 43 58 101 57,4 

R Attiv.artist., sport, ricr. 5 - 5 0,0 

Totale 2.259 917 3.176 28,9 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Con riferimento al livello corrispondente ai “quadri” (Tab. 12), la quota 

femminile è pari al 28,9%. A livello di settore presentano una prevalenza 
femminile più marcata il commercio e riparazione autoveicoli (60,3%), la 
sanità e assistenza (57,4%), i servizi di fornitura d’acqua e gestione rifiuti 
(50,0%), le organizzazioni operanti nei servizi alle imprese (tra cui le puli-
zie), con un’incidenza femminile tra i quadri del 45,5%.  

Nel comparto creditizio-assicurativo le donne costituiscono il 32,6% dei 
quadri, nei servizi di comunicazione e informazione la quota femminile è del 
17,9%, nelle organizzazioni di erogazione di gas ed energia l’incidenza è pari 
al 17,5%. Nel manifatturiero la quota femminile tra i quadri è pari al 16,6%, 
nei servizi di ricerca e sviluppo l’incidenza è del 15,9%, nella logistica le 
femmine costituiscono il 14,5% dei quadri, in agricoltura la quota femminile 
è del 12,5%. 
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Su 5 quadri presenti nel settore delle attività artistiche e ricreative no vi 
sono donne, così come l’unico quadro nella formazione professionale è un 
uomo. 

 
Tab. 13 – Composizione per genere del livello di inquadramento impiegatizio (v.a.) e inci-
denza femminile (v.%), per ramo economico, al 31.12.2015 N=199 

 

M F TOT % F su TOT 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A Agric., silvic.pesca 94 52 146 35,6 

C Att. Manifatturiere 6.114 2.637 8.751 30,1 

D Fornit. En.el. Gas 522 194 716 27,1 

E Fornit. acqua; fogn.,rifiuti 8 24 32 75,0 

F Costruzioni 68 24 92 26,1 

G Commercio, rip. auto/moto 668 1.116 1.784 62,6 

H Trasporto e magazz. 1.064 561 1.625 34,5 

J Serv.informaz.e comunic. 1.200 541 1.741 31,1 

K Attività finanz./assic. 2.261 3.102 5.363 57,8 

M Att. profess.li, scient. tecn. 196 65 261 24,9 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 88 227 315 72,1 

P Istruzione 92 112 204 54,9 

Q Sanità e assist. sociale 402 1.274 1.676 76,0 

R Attiv.artist., sport, ricr. 41 62 103 60,2 

Totale 12.818 9.991 22.809 43,8 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 

Tra gli “impiegati” (Tab. 13), l’incidenza femminile è pari al 43,8%. Pre-
senta una quota decisamente superiore, con oltre tre quarti del personale di 
genere femminile, il comparto sociosanitario (76,0%). In base alle indica-
zioni e modifiche apportate al form da parte di alcuni rispondenti, si è potuto 
osservare come siano stati considerati equivalenti ai livelli “impiegatizi” le 
mansioni infermieristiche e, in alcuni casi, di medici e psicologici.  

Le organizzazioni operanti nell’erogazione di acqua e trattamento rifiuti 
presentano un tasso di femminilizzazione del livello pari al 75,0%, e nei ser-
vizi alle imprese del 72,1%.  

Oltre la metà degli impiegati sono donne nel commercio e riparazione 
auto (62,6%), nelle attività artistiche e ricreative (60,2%), nella finanza e 
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assicurazione (57,8%), nell’istruzione (54,9%). Con riferimento a quest’ul-
timo caso si può ritenere che siano stati considerati equivalente al livello im-
piegatizio figure professionali proprie del settore quali formatori e tutor.  

Valori inferiori all’incidenza media, e dunque con una prevalenza della 
componente maschile si osservano in agricoltura (35,6%), nella logistica 
(34,5%), nei servizi di informazione e comunicazione (31,1%), nel manifat-
turiero (30,1%), nella erogazione di elettricità e gas (27,1%), nelle costru-
zioni (26,1%). Si tratta di rami di attività in cui i “colletti bianchi” sono pro-
fili tecnici non amministrativi, ma piuttosto programmatori, progettisti tec-
nici, profili che afferiscono a quell’area STEM in cui la componente femmi-
nile è ancora poco presente. 

 
Tab. 14 – Composizione per genere del livello di inquadramento operaio (v.a.) e incidenza 
femminile (v.%), per ramo economico, al 31.12.2015 N=199 

 

M F TOT 
% F 

su TOT 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A Agric., silvic.pesca 178 52 230 22,6 

C Att. Manifatturiere 15.949 5.029 20.978 24,0 

D Fornit. En.el. Gas 531 5 536 0,9 

E Fornit. acqua; fogn. rifiuti 63 5 68 7,4 

F Costruzioni 106 - 106 0,0 

G Commercio, rip. auto/moto 924 991 1.915 51,7 

H Trasporto e magazz. 2.743 78 2.821 2,8 

J Serv.informaz.e comunic. 7 1 8 12,5 

K Attività finanz./assic. 11 2 13 15,4 

M Att. profess.li, scient. tecn. 9 - 9 0,0 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 1.207 2.357 3.564 66,1 

P Istruzione 3 5 8 62,5 

Q Sanità e assist. sociale 430 3.006 3.436 87,5 

R Attiv.artist., sport, ricr. 82 57 139 41,0 

Totale 22.243 11.588 33.831 34,3 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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Tra i profili operai e assimilati la presenza femminile pesa per il 34,3%. 
Rispetto al valore medio, si registrano valori superiori nel ramo socio assi-
stenziale (87,5%) e sono rappresentati da operatori sociosanitari o personale 
addetto ad assistenza e cura. 

Nei servizi alle imprese l’incidenza femminile raggiunge il 66,1%, valore 
che si spiega in quanto tra le imprese rispondenti prevalgono le imprese di 
pulizia. Nel comparto istruzione si tratta di pochi casi (8 complessivamente, 
di cui 5 donne, pari la 62,5%). Anche nel commercio la componente femmi-
nile tra gli operai risulta prevalente e si tratta di addette alla vendita. Pari al 
41,0% è l’incidenza femminile tra gli operai delle organizzazioni del settore 
artistico/culturale. 

Presentano un’incidenza femminile inferiore al valore medio il manifat-
turiero (24,0%) e l’agricoltura (22,6%).  

Tra i pochi operai inseriti nel credito assicurazione (13 in valore assoluto), 
le 2 donne rappresentano il 15,4%; tra gli 8 operai del settore dell’informa-
zione e comunicazione vi è un’unica donna (12,5%). Nelle organizzazioni 
che operano nel trattamento rifiuti ed erogazione di acqua le donne incidono 
per il 7,4% e nella logistica sono il 2,8%. 

Una presenza marginale di donne tra gli operai e assimilati si riscontra 
nelle organizzazioni che erogano energia (0,9%).  

Infine, non vi sono donne tra gli operai dipendenti del settore ricerca e 
sviluppo e nelle costruzioni. 

 
 

5. La diffusione del part time 
 
Relativamente alla diffusione e utilizzo del part-time, complessivamente, 

la quota di addetti a tempo parziale nelle organizzazioni esaminate risulta 
pari al 21,9%, ma se fra i maschi l’incidenza è pari al 9,7%, per le femmine 
il dato è pari al 44,0%, valori superiori rispetto a quelli registrati dall’Istat 
sul totale dei dipendenti [Istat, RCFL, 2015], evidenziando come tale forma 
di orario sia più diffusa nelle organizzazioni medio grandi rispetto alle PMI. 

Differenze significative si rilevano anche tra i settori economici: presen-
tano quote di lavoratori part time pari al 66,1% nei servizi alle imprese (tra 
cui prevalgono le imprese e cooperative di pulizie), con il 71,6% delle donne 
con tale orario a fronte del 63,0% tra gli uomini (il valore più alto con riferi-
mento alla componente maschile). Rilevante l’utilizzo del part time anche 
nelle organizzazioni socio assistenziali: hanno una forma di orario ridotta il 
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72,6% dei dipendenti, ma tra questi l’incidenza tra le femmine raggiunge il 
78,3%, mentre tra i maschi la quota è del 46,5%. In entrambi i settori si tratta 
prevalentemente di part time funzionale all’organizzazione del lavoro e dun-
que di tipo involontario per le lavoratrici interessate.  

In agricoltura sono a tempo parziale il 37,6% dei dipendenti e in partico-
lare il 52,8% delle femmine e il 31,9% dei maschi. 

Nelle aziende di fornitura di acqua e trattamento rifiuti il part time inte-
ressa circa un quarto dei dipendenti (24,5%), con differenze meno marcate 
rispetto ad altri rami economici per maschi (22,7%) e femmine (29,0%). 

Nel comparto creditizio-assicurativo l’orario ridotto si estende al 29,7% 
dei dipendenti, e in particolare interessa il 46,4% delle femmine e l’11,5% 
dei maschi. Nelle attività ricreative il part time incide per il 26,5% e in par-
ticolare riguarda il 37,5% delle femmine ed il 9,2% dei maschi. Nella ricerca 
e sviluppo sono a orario ridotto il 23,4% dei dipendenti (43,8% l’incidenza 
tra le femmine e del 17,3% tra i maschi).  

Nel comparto manifatturiero l’incidenza del part time è pari all’8,8%, ma 
con notevoli differenze tra i maschi (4,6%) e le femmine (20,7%). Nelle or-
ganizzazioni operanti nella formazione professionale, la quota di part time è 
pari al 22,0%, e in particolare riguarda il 27,3% delle femmine ed il 16,0% 
dei maschi. Nelle aziende multiservizi di erogazione del gas ed energia, il 
ricorso al part time coinvolge il 5,5% dei dipendenti ma con un’incidenza di 
appena l’1,2% tra i maschi e del 28,3% tra le femmine. Nel commercio il 
16,6% dei dipendenti ha un orario ridotto, ma se tra le femmine la quota 
raggiunge il 33,3% (una dipendente su tre è con orario ridotto), per i maschi 
l’incidenza è del 10,0%. Nella logistica il part time riguarda il 12,9% del 
personale, ma per le femmine tale tipologia interessa un quarto delle dipen-
denti (25,9%) e il 10% dei maschi. Nel ramo della comunicazione e infor-
mazione, per le femmine il valore è del 26,9%, per i maschi è dello 0,1%. In 
edilizia il part time interessa il 5,8% dei dipendenti (4,4% per i maschi e 
16,7% per le femmine).  

 
  



71 

Tab. 15 – Dipendenti part time e incidenza sul totale degli addetti, per settore. V.a. e V.% 

 
M F MF M F MF 

v.a. v.a. v.a. v.% v.% v.% 

A Agric. e silvic. 92 56 148 31,9 52,8 37,6 

C Att. manifatturiere 861 1.358 2.219 4,6 20,7 8,8 

D Fornit. En.el. Gas 13 60 73 1,2 28,3 5,5 

E Fornit. acqua; fogn., rifiuti 17 9 26 22,7 29,0 24,5 

F Costruzioni 8 4 12 4,4 16,7 5,8 

G Commercio 77 101 178 10,0 33,3 16,6 

H Trasporto e magazz. 394 169 563 10,0 25,9 12,3 

J Serv.informaz.e comunic. 1 112 113 0,1 26,9 9,6 

K Attività finanz./assic. 187 821 1.008 11,5 46,4 29,7 

M Att. profess, scient. tecn. 43 32 75 17,3 43,8 23,4 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 764 1.212 1.976 71,6 63,0 66,1 

P Istruzione 17 33 50 16,0 27,3 22,0 

Q Sanità e assist. sociale 411 3.212 3.623 46,5 78,3 72,6 

R Attiv.artist., sport, ricr. 7 45 52 9,2 37,5 26,5 

 Totale 2.892 7.224 10.116 9,7 44,0 21,9 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Nell’arco del biennio di riferimento si sono verificate trasformazioni di 

orario, in prevalenza da tempo pieno a tempo parziale (249 casi, pari al 
51,2% delle trasformazioni). I casi da part time a full time sono stati 237, 
pari al 48,8% delle trasformazioni d’orario.  

In particolare, prevale tra le donne la trasformazione dell’orario in part 
time (54,1% dei casi), mentre per i maschi è prevalso un allungamento 
dell’orario di lavoro (la trasformazione in tempo pieno incide infatti per il 
60,4%). 
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Tab. 16 – Trasformazioni di orario da part time a full time e da full time a part time. V.a e 
composizione % (N=165) 

 M F TOT 

Trasformazioni da part time e full time  58 179 237 

Trasformazioni da full time a part time 38 211 249 

Trasformazioni 96 390 486 

Da part time e full time  60,4 45,9 48,8 

Da full time a part time 39,6 54,1 51,2 

Totale trasforazioni 100 100 100 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
 
6. I movimenti di personale, ricorso alla CIG e aspettative 
 

Per quanto riguarda i movimenti del personale rilevabili dai rapporti bien-
nali, sono stati presi in considerazione le variabili che descrivono il turn over, 
con particolare riferimento alle assunzioni e alle cessazioni del rapporto di 
lavoro (sia per licenziamento, dimissioni o pensionamento).  

Inoltre, il paragrafo prende in esame le stabilizzazioni di personale, ov-
vero le trasformazioni in rapporti di lavoro indeterminato avvenute nell’arco 
del biennio, il numero di lavoratori sospesi e l’utilizzo delle aspettative da 
parte dei dipendenti. 

 
 

6.1. Il turn over del personale dipendente 
 
I movimenti in entrata e uscita registrati attraverso la Tabella 6 del form 

di monitoraggio permettono di osservare non solo i movimenti di assunzione 
e cessazione dei rapporti di lavoro (dimissioni, licenziamenti, decessi), ma 
anche i passaggi di categoria. 
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Graf. 5 – Composizione % delle entrate per tipologia, al 31.12.2015 (N=189; N. dipendenti= 
8.843) (v.%) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Per quanto riguarda le entrate, l’incidenza delle assunzioni sul totale delle 

entrate è ampiamente prevalente: è pari infatti all’88,0% per i maschi e al 
91,8% per le femmine. Le entrate da altre unità produttive rappresentano 
l’8,7% per i maschi e il 5,2% per le femmine. Le progressioni di carriera 
incidono per il 3,0% per le femmine ed il 3,3% per i maschi. 

Con riferimento alle uscite, le due tipologie prevalenti sono la scadenza 
del contratto (54,2% sul totale per le femmine e 40,3% tra i maschi), le di-
missioni volontarie 34,5% tra le femmine e 29,7% tra i maschi). L’uscita ad 
altra unità produttiva incide per il 5,2% tra i maschi e per il 2,7% tra le fem-
mine; le promozioni incidono per il 4,4% sulle uscite maschili e per il 4,1% 
su quelle femminili.  

I pensionamenti rappresentano l’8,4% delle uscite dei maschi e il 6,2% 
delle femmine, i licenziamenti collettivi incidono per il 2,7% tra i maschi, a 
fronte del 6,3% tra le femmine. Le uscite per mobilità costituiscono il 4,7% 
del totale maschile e il 4,2% di quelle femminili. I prepensionamenti rappre-
sentano l’1,7% del totale delle uscite maschili e l’1,1% di quelle femminili.  

I casi di morte o invalidità rappresentano l’1,05 delle uscite maschili e lo 
0,7% di quelle femminili. 
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Graf. 6 – Composizione delle uscite per tipologia, al 31.12.2015 (N=18 dip.= 77.757) (v.%) 

 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Nel complesso, i dati evidenziano un saldo di segno positivo pari a 1.086 

unità, dato da 7.757 uscite a fronte di 8.843 entrate negli organici.  
Per i maschi il saldo positivo è di 945 (dato da 4.527 uscite su 5.472 en-

trate) mentre per le femmine è pari a 145 (le uscite nel biennio sono state 
3.230 a fronte di 3.371 entrate).  

Il saldo negativo interessa solo i dirigenti e i quadri (in questo caso la 
componente femminile), mentre per gli altri livelli contrattuali la variazione 
nei movimenti è di segno positivo. 

Complessivamente le entrate pesano per il 14,6% sul totale dei dipendenti 
e l’incidenza delle uscite è stata pari al 12,8%.  

Per la componente maschile le entrate incidono per il 14,4% mentre per 
le femmine la quota è lievemente maggiore (14,9%). Il rapporto tra uscite e 
dipendenti è pari all’11,9% tra i maschi, incidenza inferiore a quanto si rileva 
per le femmine, per le quali la quota è pari al 14,3%. 

Il livello contrattuale con l’incidenza più elevata in riferimento alle en-
trate è quello degli operai (16,5%) e in particolare la componente femminile 
(incidenza del 17,1%). Sul dato pesa in particolare il settore dei servizi di 
pulizie e dell’assistenza sociosanitaria.  

I profili impiegatizi hanno un’incidenza entrate/dipendenti pari al 12,8% 
(e in particolare 12,5 per i maschi e 13,2% per le femmine). I dirigenti pre-
sentano un’incidenza di entrate sullo stock di personale pari al 12,6% (e in 
particolare 12,7% per i maschi e 11,7% per le femmine).  
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Il livello contrattuale meno coinvolto da movimenti di entrata è quello dei 
quadri (8,3%), e in particolare per i maschi il valore è di 9,1%, per le fem-
mine è pari al 6,3%.  

Per quanto riguarda le uscite e l’incidenza nei vari livelli contrattuali, tra 
gli operai l’incidenza è del 16,5% (ed è del 12,7% tra i maschi e 16,4% tra le 
femmine), seguita dai dirigenti è del 12,8% (12,9% per i maschi e 11,7% per 
le femmine) e dal valore dell’incidenza relativa agli impiegati (11,7%, e in 
particolare 11,3% per gli uomini e 12,2% per le donne).  

Tra i quadri l’incidenza delle uscite complessive è del 7,2%, più elevata 
tra i maschi (7,5%) rispetto alle femmine (6,4%). 

 
Tab. 17 – Turn over e saldo del personale dipendente per livello di inquadramento, biennio 
2014-15. V.a. (N=189) 

 

Entrate (v.a.) 

M F TOT 

Dirigenti 84 9 93 

Quadri 205 58 263 

Impiegati 1.598 1.328 2.926 

Operai 3.594 1.978 5.572 

Totale 5.472 3.371 8.843 

 Uscite (v.a.) 

Dirigenti 85 9 94 

Quadri 170 59 229 

Impiegati 1.441 1.219 2.660 

Operai 2.826 1.899 4.725 

Totale 4.527 3.230 7.757 

 Turn over (v.a.) 

Dirigenti -1 0 -1 

Quadri 35 -1 34 

Impiegati 157 109 266 

Operai 768 79 847 

Totale 945 141 1.086 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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Tab. 18 – Incidenza delle entrate e uscite sul totale dei dipendenti per livello di inquadra-
mento al 31.12.2015. V%. (N=199) 

 

Entrate (v.%) 

M F TOT 

Dirigenti  12,7   11,7   12,6  

Quadri  9,1   6,3   8,3  

Impiegati  12,5   13,2   12,8  

Operai  16,2   17,1   16,5  

Totale  14,4   14,9   14,6  

 Uscite (v.%) 

Dirigenti  12,9   11,7   12,8  

Quadri  7,5   6,4   7,2  

Impiegati  11,3   12,2   11,7  

Operai  12,7   16,4   14,0  

Totale  11,9   14,3   12,8  

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 

Considerando il turn over in valori assoluti, si rilevano saldi negativi per 
la fornitura di energia elettrica (in particolare per la componente maschile), 
nei servizi di informazione e comunicazione (interessando entrambi i sessi), 
nel comparto creditizio assicurativo – sia i per maschi sia per le femmine – 
e nel ramo dei servizi ricreativi (in riferimento alla componente maschile). 

 
Tab. 19 – Entrate, uscite e turn over dei dipendenti per settore al 31.12.2015. V.a.. (N=199) 

Sett. Ateco 

Entrate Uscite Turn over 

M F Tot M F Tot M F Tot 

 A  37 18 55 19 2 21 18 16 34 

 C  2.487 689 3.176 2.059 680 2.739 428 9 437 

 D  106 21 127 119 18 137 -13 3 - 10 

 E  16 4 20 8 3 11 8 1 9 

 F  37 6 43 35 3 38 2 3 5 

 G  545 403 948 512 358 870 33 45 78 

 H  993 111 1.104 532 65 597 461 46 507 

 J  86 23 109 90 24 114 -4 - 1 -5 

 K  351 384 735 464 480 944 -113 - 96 -209 

 M  39 14 53 15 6 21 24 8 32 

 N  475 465 940 404 531 935 71 - 66 5 

 P  8 15 23 6 5 11 2 10 12 

 Q  210 1.104 1.314 180 985 1.165 30 119 149 

 R  82 114 196 84 70 154 -2 44 42 

 5.472 3.371 8.843 4.527 3.230 7.757 945 141 1.086 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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I rami di attività che presentano un’incidenza più marcata dei movimenti 
sul totale dei dipendenti sono le attività ricreative (77,8% l’incidenza delle 
entrate e il 61,1% delle uscite) e in particolare le entrate relative alla compo-
nente femminile incidono per il 95,8% sul totale. 

La sanità e servizi sociali registrano un’incidenza delle entrate pari al 
25,0% sui dipendenti del settore (e in particolare 23,4% trai maschi e 
25,3%trale femmine) e pari al 22,2% per quanto riguarda le uscite. 

Nel settore dei servizi alle imprese l’incidenza dei movimenti è del 24,1% 
in entrata e del 24,0% in uscita, con un’incidenza più marcata tra gli uomini. 
Analogo peso delle entrate sul totale dei dipendenti si osserva nella logistica 
(24,1%) e in particolare tra gli uomini (25,3%). Le uscite incidono invece in 
misura inferiore (13,0%).  

Nel commercio l’incidenza dei movimenti sul totale dei dipendenti del 
settore è pari al 24% per e entrate (e in particolare è del 32,7%tra i maschi e 
del 17,6%per le femmine) e del 22,0% per le uscite (30,7peri maschi e 15,7% 
per le femmine). 

Nel ramo delle costruzioni le entrate pesano per il 20,8% sul totale (20,2% 
tra gli uomini e 25% tra le donne) e le uscite per il 18,4% (19,1% per i maschi 
e 12,5% per le femmine). 

Nelle organizzazioni operanti nel trattamento dei rifiuti e fornitura d’ac-
qua l’incidenza delle entrate è del 18,9%, con una quota decisamente supe-
riore tra i maschi (18,9%) rispetto alle femmine (12,9%). Le uscite pesano 
per il 10,4%, senza rilevanti differenze tra uomini e donne. 

Nel settore della ricerca e sviluppo le entrate pesano per il 16,5% (e per 
il 19,2% tra le femmine) e le uscite per il 6,5% (8,2% tra le femmine). 

In agricoltura il peso delle entrate è del 13,9%, e risulta superiore tra le 
femmine (16,8%) rispetto ai maschi (12,8%). Meno marcato è il peso delle 
uscite (5,3%) ed interessano maggiormente la componente maschile. 

Nel ramo creditizio assicurativo l’incidenza delle entrate è del 10,5% 
senza differenze significative tra componente maschile e femminile. Lieve-
mente più elevata è l’incidenza delle uscite sul totale (13,5%) sia per i ma-
schi, sia per le femmine. Nel manifatturiero l’incidenza delle entrate è del 
10,2%, più marcato per i maschi (10,7%) rispetto alle femmine (8,8%).  

Nella fornitura di energia e gas l’incidenza delle entrate è pari al 9,6%, 
senza rilevanti differenze tra componente maschile e femminile rispetto al 
valore medio, mentre le uscite (10,3%) sono lievemente superiori tra i maschi 
(10,7% rispetto alle femmine (8,5%). Meno dinamici in termini di turn over 
si presentano le organizzazioni operanti nei servizi di informazione e comu-
nicazione: incidono per il 5,7% le entrate sul totale e per il 4,0% tra le fem-
mine. Le uscite pesano per il 5,9% e per il 4,2% tra le donne. 
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Tab. 20 – Incidenza % delle entrate e, uscite sul totale dei dipendenti per settore al 
31.12.2015. V%. (N=199) 

 
Entrate Uscite 

 M   F   Tot   M   F   Tot  

A Agric. e silvic. 12,8 16,8 13,9 6,6 1,9 5,3 

C Att. manifatturiere 10,7 8,8 10,2 8,8 8,7 8,8 

D Fornit. En.el. Gas 9,5 9,9 9,6 10,7 8,5 10,3 

E Fornit. acqua; fogn.,rifiuti 21,3 12,9 18,9 10,7 9,7 10,4 

F Costruzioni 20,2 25,0 20,8 19,1 12,5 18,4 

G Commercio 32,7 17,6 24,0 30,7 15,7 22,0 

H Trasporto e magazz. 25,3 16,9 24,1 13,5 9,9 13,0 

J Serv.informaz.e comunic. 6,4 4,0 5,7 6,7 4,2 5,9 

K Attività finanz./assic. 10,4 10,6 10,5 13,8 13,3 13,5 

M Att. profess, scient. tecn. 15,7 19,2 16,5 6,0 8,2 6,5 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 36,5 18,0 24,1 31,0 20,5 24,0 

P Istruzione 7,5 12,3 10,0 5,6 4,1 4,8 

Q Sanità e assist. Sociale 23,4 25,3 25,0 20,1 22,6 22,2 

R Attiv.artist., sport, ricr. 61,7 95,8 77,8 63,2 58,8 61,1 

 Totale 14,4 14,9 14,6 11,9 14,3 12,8 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 
 

6.2. Le stabilizzazioni da tempo determinato a indeterminato 
 
Con riferimento alla stabilizzazione, ovvero alla trasformazione di un 

contratto a termine in uno a tempo indeterminato, ha riguardato complessi-
vamente 1.320 persone, e la quota femminile sulle stabilizzazioni è pari al 
31,2%. Per quanto riguarda i livelli contrattuali, tra i dirigenti e quadri tra-
sformati da tempo determinato a indeterminato non sono presenti donne, 
mentre con riferimento ai profili impiegatizi, su 486 stabilizzazioni il 43,8% 
sono donne. Infine, per quanto riguarda il livello operaio, su 826 trasforma-
zioni l’incidenza femminile è del 24,1%.  
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Tab. 21 – Stabilizzazioni per livello di inquadramento (v.a.), e tasso di femminilizzazione degli 
stabilizzati (N=199). 

  Dirigenti Quadri Impiegati Operai  Totale 

M 2 6 273 627 908 

F 0 0 213 199 412 

TOT 2 6 486 826 1.320 

 Incidenza femminile sugli stabilizzati (v.%) 

 0 0 43,8 24,1 31,2 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 

Con riferimento alle stabilizzazioni per settore economico, si osserva un 
tasso elevato di femminilizzazione nelle organizzazioni operanti nelle atti-
vità ricreative, nel comparto socioassistenziale (su 100 stabilizzazioni 79 
sono a favore di donne), nei servizi di informazione e comunicazione, nel 
comparto creditizio-assicurativo e in agricoltura. 

Per quanto riguarda gli altri settori, l’incidenza femminile sulle stabiliz-
zazioni riguarda poco più del 305 nei servizi alle imprese (34,8%), mentre 
nel manifatturiero le stabilizzazioni riguardano nel 20,5% dei casi donne. 

  
Tab. 22 – Stabilizzazioni per settore e incidenza degli stabilizzati sul totale dei tempi indeter-
minati, per settore economico e genere v.a. e v.% (N=193) 

 M F TOT % F 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A  Agric. e silvic. 5 6 11 54,5 

C Att. manifatturiere 470 121 591 20,5 

D Fornit. En.el. Gas 11 1 12 8,3 

E Fornit. acqua; fogn., rifiuti 6 2 8 25,0 

F Costruzioni 15 0 15 0,0 

G Commercio 23 4 27 14,8 

H Trasporto e magazz. 151 17 168 10,1 

J Serv.informaz.e comunic. 2 5 7 71,4 

K Attività finanz./assic. 25 36 61 59,0 

M Att. profess, scient. tecn. 0 0 0 0,0 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 163 87 250 34,8 

P Istruzione 3 3 6 50,0 

Q Sanità e assist. Sociale 34 129 163 79,1 

R Attiv.artist., sport, ricr. 0 1 1 100,0 

Tot Totale 908 412 1.320 31,2 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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Significativo il dato del commercio, in cui la prevalenza femminile negli 
organici rappresenta quasi la metà del personale, ma in caso di stabilizza-
zione è stata coinvolta solo nel 14,8% la componente femminile. 

Nel trasporto magazzinaggio l’incidenza femminile sulle trasformazioni 
da tempo determinato a indeterminato è del 10,1%, nel ramo dell’erogazione 
di acqua e trattamento rifiuti è dell’8,3%. 

 
 

6.3. La cassa integrazione 
 
Un’ulteriore sezione del rapporto biennale riguarda il ricorso alla cassa 

integrazione guadagni. Con riferimento alle organizzazioni rispondenti, lo 
stock di persone interessate da sospensione lavorativa è stato di 1.642 addetti, 
di cui prevalentemente donne, pari a 1.098 soggetti, la cui incidenza corri-
sponde al 66,9%. 

 
Tab. 23 – CIG, per settore economico e genere al 31.12.2015 (v.a.) N=199 

 
M F TOT % F 

v.a. v.a. v.a. v.% 

A Agric. e silvic. 0 0 0 0 

C Att. manifatturiere 429 1.038 1.467 70,7 

D Fornit. En.el. Gas 0 0 0 0 

E Fornit. acqua; fogn., rifiuti 0 0 0 0 

F Costruzioni 0 0 0 0 

G Commercio 0 0 0 0 

H Trasporto e magazz. 0 0 0 0 

J Serv.informaz.e comunic. 66 18 84 21,4 

K Attività finanz./assic. 0 0 0 0 

M Att. profess, scient. tecn. 0 0 0 0 

N Nolegg. Amm. serv. Impr. 49 42 91 46,2 

P Istruzione 0 0 0 0 

Q Sanità e assist. Sociale 0 0 0 0 

R Attiv.artist., sport, ricr. 0 0 0 0 

 Totale 544 1.098 1.642 66,9 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
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In base alle informazioni ricavate dal form, la cassa integrazione è stata 
utilizzata in realtà solo da alcune realtà organizzative, con una prevalenza nel 
settore manifatturiero, che da solo, con 1.467 persone in CIG, pesa per 
l’89,3%. Disaggregando il dato per genere, si rileva come le donne costitui-
scano la maggioranza dei cassintegrati del settore, con 1.038 unità rispetto ai 
429 maschi. 

Nei servizi di informazione e comunicazione sono state 84 le persone 
messe in CIG nel periodo considerato, e tra questi 18 femmine e 66 maschi. 

Nei servizi alle imprese le persone in CIG sono state 91 di cui 42 femmine 
e 49 maschi. Le organizzazioni operanti negli altri rami di attività non hanno 
indicato casi di CIG. 

 
 

6.4. Le richieste di aspettativa: è ancora la mamma che rimane a casa 
 
Una sezione del form ministeriale è dedicata alla rilevazione delle aspet-

tative concesse dalle imprese, da cui si può ricavare il dato totale e quello 
riferito ai congedi parentali. Complessivamente, le aspettative concesse sono 
state 1.144, di cui 370 per maternità, la cui incidenza sul totale delle motiva-
zioni è pari al 32,3%: ma con una forte differenza tra maschi e femmine.  

La disaggregazione per genere nella fruizione delle aspettative evidenzia 
come tre aspettative su quattro siano richieste da donne (75,9%), pur con 
differenze tra i livelli di inquadramento: tra i dirigenti su 7 richieste di aspet-
tativa 2 sono a titolarità femminile (28,6%), mentre sale al 61,5% tra i quadri, 
all’ 84,6% tra i profili impiegatizi e al 72,9% tra gli operai. 

Considerando in particolare i dati relativi ai congedi parentali (definiti nel 
form ministeriale “aspettative per maternità”), tra gli uomini si osserva come 
sia solamente il 4,3% delle aspettative legato alla cura di figli piccoli, (pur in 
aumento rispetto al 3,3% rilevato nel monitoraggio 2012-13), incidenza che 
invece è del 41,2% tra le donne (era pari al 56,8% nel precedente monitorag-
gio biennale)4.  

Con riferimento al sottoinsieme delle aspettative richieste per motivi ge-
nitoriali, su 100 genitori che hanno chiesto un’aspettativa, il 96,8% sono 
donne. In particolare, nessun uomo tra il dirigente e i quadri ha richiesto con-
gedi parentali o di paternità, mentre tra i profili impiegatizi l’incidenza fem-
minile è del 96,1% e tra gli operai è pari al 97,3%. 

 

 
4 Cfr. Cristini e Divona (a cura di), 2014, p. 30. 
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Tab. 24 – Aspettativa, per tipologia, genere e inquadramento professionale dei dipendenti. 
Biennio 2014-15 V.a. V.% 

 
Dirigenti Quadri Impiegati Operai Totale 

Aspettativa (v.a.) 

M 5 5 51 215 276 

F 2 8 281 577 868 

TOT 7 13 332 792 1.144 

 di cui maternità (v.a.) 

M 0 0 7 5 12 

F 1 4 174 179 358 

TOT 1 4 181 184 370 

 % maternità su tot aspettativa 

M 0,0 0,0 13,7 2,3 4,3 

F 50,0 50,0 61,9 31,0 41,2 

TOT 14,3 30,8 54,5 23,2 32,3 

Aspettativa %F  28,6 61,5 84,6 72,9 75,9 

Maternità % F  100,0 100,0 96,1 97,3 96,8 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Il quadro conferma ancora come rimanga poco diffuso, tra i padri, il ri-

corso ai congedi parentali introdotti dalla legge 53/00, ad indicare come nel 
contesto regionale sia ancora estremamente attuale la necessità di promuo-
vere azioni positive e interventi a supporto della condivisione dei ruoli geni-
toriali.  

 
 

7. Le opportunità di formazione 
 
Connessa alla possibilità di crescere dal punto di vista professionale vi è 

la possibilità di frequentare opportunità formative. Per questo motivo risulta 
utile l’analisi della sezione prevista nel form ministeriale e volta a rilevare 
numero di allievi e ore di formazione realizzate. Il limite di tale fotografia è 
rappresentato dal fatto che ricorre un elevato numero di risposte incomplete 
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o non analizzabili5, tali da ridurre la possibilità di analisi sui dati relativi a 
107 aziende.  

I dati disponibili risultano comunque interessanti per capire quale sia l’in-
vestimento in termini di tempo dedicato alla formazione a favore dei propri 
dipendenti e se si possano rilevare differenze di genere6. Com’è noto infatti, 
tra le azioni positive che possono essere proposte dalla Consigliere di parità 
vi sono anche interventi volti al riequilibrio di genere della partecipazione 
alle opportunità formative organizzate dalle aziende per i propri dipendenti. 

Complessivamente, sono stati messi in formazione 47.447 lavoratori, di 
cui il 36,1% donne, per un totale di monte formativo pari a 584.462 ore (di 
cui il 28,7% fruito da donne), pari a una media di 7,3 ore/allievo per i maschi 
e 10,2 ore/allieva per le femmine. 

Disaggregando per livello di inquadramento, i dirigenti in formazione 
sono stati 626, di cui il 10,8% di donne, proporzionale all’effettiva incidenza 
della componente femminile presente a questo livello. Considerando il 
monte ore formativo, si osserva che le dirigenti hanno beneficiato di 5,3 ore 
ciascuna, a fronte di 7,3 ore/allievo tra i maschi. 

Tra i 5.389 quadri in formazione le donne rappresentano poco meno di un 
quarto (il 24,1%) cui è stato destinato il 26,3% del monte ore formativo. In 
media, gli uomini hanno fruito di 9,0 ore/allievo mentre le donne di 8,0 ore 
cadauna.  

Tra i 21.361 impiegati coinvolti da interventi formativi, le donne rappre-
sentano il 43,1%. In riferimento al monte ore formativo, su 316.745 ore le 
donne hanno fruito del 29,0%. Ciascun allievo ha fruito di 5,4 ore/annue di 
formazione, mentre le donne registrano un valore quasi doppio, pari a una 
media di 10,0 ore ciascuna.  

Infine, con riferimento ai profili operai, su 19.735 allievi, le donne rap-
presentano il 32,9%, ma considerando il monte ore (di 201.043 ore), le donne 
hanno fruito del 29,4%. Considerando il valore medio di ore/allievo, se gli 
uomini hanno seguito 9,3 ore di formazione, le colleghe hanno beneficiato 
di 11,0 ore, dunque superiore al dato dei colleghi pari livello.  

 
  

 
5 Rispetto a tale sezione, alcune aziende hanno inserito solamente il numero di allievi oppure 
solo il numero di ore, mentre per quanto riguarda le realtà con sede legale fuori regione e 
aventi una o più unità produttive sul territorio regionale, nella maggior parte dei casi i dati 
sono stati riferiti al totale nazionale dei dipendenti. 
6 Per “formazione” si intende l’attività svolta attraverso corsi teorici e/o pratici per il personale 
dipendente. Non sono inclusi l’affiancamento né le ore di lavoro degli assunti con CFL. 
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Tab. 25 – Allievi, ore di formazione, rapporto tra ore/allievo, con riferimento al biennio 
2014/15 (N =106) 

 

Dirigenti Quadri Impiegati Operai Totali 

N. allievi (v.a.) 

Maschi 626 4.088 12.164 13.248 30.314 

Femmine 76 1.301 9.197 6.487 17.133 

Totale 702 5.389 21.361 19.735 47.447 

% F 10,8 24,1 43,1 32,9 36,1 

 N.ore (v.a.) 

Maschi  8.118,3   45.355,3   224.992,5   142.011,5   416.803,5  

Femmine  1.439,5   16.181,0   91.752,5   59.031,5   167.658,5  

Totale  9.557,8   61.536,3   316.745,0   201.043,0   584.462,0  

% F 15,1 26,3 29,0 29,4 28,7 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 
Tab. 26 – Numero di ore formative per allievo e livello di inquadramento, con riferimento al 
biennio 2014/15 (N =115) 

 

Dirigenti Quadri Impiegati Operai Totali 

v.a. v.a. v.a. v.a. v.a. 

Maschi 7,7 9,0 5,4 9,3 7,3 

Femmine 5,3 8,0 10,0 11,0 10,2 

Totale 7,3 8,8 6,7 9,8 8,1 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 
 
8. Il divario salariale 

 
Una sezione particolarmente importante del form ministeriale è la “Ta-

bella 8”, in cui si chiede alle aziende di indicare il monte retributivo annuo 
per livello di inquadramento di quadri, impiegati e operai. In una parte sepa-
rata della tabella si chiede inoltre di indicare la distribuzione dei dirigenti, 
per genere, all’interno di fasce retributive definite dal form stesso.  

Dal punto di vista dell’analisi dei dati, tuttavia, questa sezione continua a 
costituire la parte più problematica del form di monitoraggio, per molteplici 
motivi: poco più di un terzo delle imprese ha compilato questa sezione e, per 
quanto riguarda i dati i inseriti, solo 55 possono essere considerati i casi 
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validi ai fini dell’analisi. Altresì, tra questi, è stato possibile analizzare solo 
i livelli di inquadramento di “quadri”, “impiegati” e “operai”7, mentre per i 
“dirigenti” le informazioni ricavate non sono trattabili.  

Infine, la struttura del form, che non consente di estrapolare i valori rela-
tivi al part time, e la qualità dei dati inseriti rendono problematico conside-
rare le differenze tra settori economici e tra i diversi livelli retributivi previsti 
dai CCNL di riferimento 

Tali problematiche “storiche” e “strutturali” del form richiederebbero una 
revisione sostanziale per evitare di continuare a perdere, biennio dopo bien-
nio, preziose informazioni sul gender pay gap8. Conseguentemente, la foto-
grafia che si può ricavare appara molto “sfuocata” e va considerata come 
indicatore “grossolano” (unadjusted form).  

Pur con queste premesse, si è comunque ritenuto significativo considerare 
il dato che emerge, in quanto rappresenta una delle poche informazioni di-
sponibili a livello regionale relativa ai divari retributivi nelle imprese con 
oltre 100 dipendenti. 

Complessivamente i maschi guadagnano 28.767,83 euro all’anno, a 
fronte di 23.117,00 euro delle donne, con un gender gap pari al 19,6%. 

 
Tab. 27 – Retribuzioni medie annuali, per livello di inquadramento, con riferimento al biennio 
2014/15 (N =55) 

 

Quadri Impiegati Operai Totale 

euro euro euro Euro 

Maschi 51.221,30 40.260,16 23.170,40 28.767,83 

Femmine 49.524,63 31.430,10 19.661,90 23.117,00 

Maschi e Femmine 50.912,53 36.770,17 21.814,60 26.607,92 

Differenza M-F 1.696,66 8.830,05 3.508,50 5.650,83 

Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 
 

  

 
7 Per quanto riguarda i dirigenti, il form prevede una sezione separata in cui l’azienda deve 
inserire il numero di dirigenti per fasce di retribuzione, la cui ampiezza non consente di rica-
vare informazioni utili ai fini dell’analisi. 
8 Cfr. tra gli altri: Quaderno del gruppo di lavoro “l’art. 46 D.Lgs. n. 198/06 (Codice Pari 
Opportunità) già art. 9 L. n. 125/91 Rapporti biennali sulla situazione del personale maschile 
e femminile nelle aziende con oltre 100 dipendenti” Attività 2005-2006 in: http://www. 
regione.piemonte.it/pariopportunita/dwd3/CDP/QUADERNOcompleto2.pdf. 
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Graf. 7 – Gender pay gap per livello di inquadramento, al 31.12.2015 (N=55); (v.%) 

 
Fonte: ns. elaborazione su dati Consigliera regionale di parità del Friuli Venezia Giulia 

 
Tra i quadri la differenza è decisamente più contenuta (3,3%): gli uomini 

presentano una retribuzione annua di 51.221,30 euro, mentre le donne di 
49.524,63. 

La componente maschile con inquadramento impiegatizio percepisce 
40.260,16 euro annui, a fronte di 31.430,10 euro della componente femmi-
nile. In realtà tale categoria appare molto eterogenea nella composizione, il 
divario infatti andrebbe analizzato disaggregando ulteriormente per settore 
economico e contratto collettivo di riferimento e potendo disaggregare tra 
part time/full time. La qualità dei dati disponibili, tuttavia, non consente tale 
livello di analisi. La differenza, in termini percentuali, è del 21,6%. 

Con riferimento agli operai, il livello retributivo annuo dei maschi è di 
23.170,40 euro, quello femminile di 19.661,90 euro. La differenza, in termini 
percentuali, è pari al 15,1%. Anche per tale inquadramento, così come evi-
denziato per quanto riguarda gli impiegati, è necessario considerare l’etero-
geneità di livelli, mansioni determinati afferenti sia ai rami economici, sia ai 
rispettivi CCNL di riferimento oltre che all’orario di lavoro.  

 
 
9. Conclusioni 

 
Il quadro d’insieme che ogni due anni viene fornito dall’analisi sui rap-

porti biennali che le imprese devono inviare alla Consigliera di parità regio-
nale rappresenta ancora un importante strumento di analisi, pur con i limiti 
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evidenziati in premessa e richiamati nelle precedenti edizioni del rapporto di 
monitoraggio [cfr. Cristini e Divona (a cura di), 2014].  

Al di là di quelli che sono i punti deboli dello strumento, ben noti agli 
addetti ai lavori, va certamente posto in evidenza il punto di forza del moni-
toraggio biennale, che rimane ancora uno dei pochi strumenti disponibili per 
ottenere informazioni riguardanti le imprese secondo una lente di ingrandi-
mento particolare, che è quella di genere. Il report periodico, consentendo di 
rilevare la presenza di criticità (quali la segregazione orizzontale e verticale), 
ma anche i cambiamenti in atto, fornisce informazioni importanti per l’atti-
vità delle Consigliere di parità in riferimento alle loro funzioni di contrasto 
e rimozione delle discriminazioni, ma soprattutto in un’ottica di promozione 
di interventi e progetti di azioni positive volte a rimuovere quegli ostacoli 
che ancora esistono nel cammino verso la parità. 

Con riferimento al biennio 2014-15 si confermano alcuni fenomeni 
“strutturali” evidenziati anche dalle rilevazioni Istat, dalle banche dati Inps e 
dagli archivi regionali di Ergonet, ovvero una concentrazione marcata degli 
uomini nel manifatturiero (che assorbe oltre la metà dei dipendenti) e una 
minore “polarizzazione” della presenza femminile, di cui un terzo è dipen-
dente di aziende manifatturiere, seguite dal settore sociosanitario (19,3%), 
noleggio e servizi di supporto, tra cui prevalgono le pulizie (17,2%), le atti-
vità finanziarie e assicurative (16,0%) ed il commercio (10,1%).  

Si confermano attività a “elevata sovrarappresentazione femminile” (e 
dunque con una marcata prevalenza di donne negli organici, superiore al 
75% degli addetti totali) il comparto della sanità e servizi socio assistenziali 
(82,9%), tra cui prevalgono le strutture residenziali per anziani. Viceversa, 
l’edilizia rimane un settore economico a bassa presenza femminile (11,6% 
sul totale dei dipendenti). 

Con riferimento alle tipologie contrattuali, il monitoraggio rimanda a 
un’occupazione complessivamente stabile, ma con differenze significative 
per maschi e femmine: risulta infatti a tempo determinato il 6,2% dell’orga-
nico, ma l’incidenza è del 4,9% tra gli uomini e dell’8,5% tra le donne. Nulla 
si può ricavare, tuttavia, su altre forme contrattuali comunque diffuse quali: 
somministrazione, collaborazioni e voucher di lavoro accessorio. 

Altresì, si conferma la differente distribuzione maschile e femminile per 
livello contrattuale, lasciando scorgere la presenza di soffitti di cristallo an-
che in quei settori in cui l’organico è a prevalenza femminile (es. commer-
cio). I dirigenti infatti sono ancora in maggioranza uomini, mentre sta au-
mentando la quota femminile tra i “quadri”. Tale “addensamento” al di sotto 
del soffitto di cristallo potrebbe richiedere interventi formativi e di 
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empowerment nonché azioni positive che rendano possibile il passaggio 
verso posizioni apicali delle donne con potenzialità dirigenziali. 

Relativamente alla diffusione e utilizzo del part-time, complessivamente, 
la quota di addetti a tempo parziale nelle organizzazioni esaminate risulta pari 
al 21,9%, ma se fra i maschi l’incidenza è pari al 9,7%, per le femmine il dato 
è pari al 44,0%. Rispetto a tali quote, tuttavia, presentano valori decisamente 
superiori i servizi alle imprese (66,1% degli addetti a part time e il 71,6% per 
quanto riguarda le donne) e le organizzazioni socio assistenziali: hanno una 
forma di orario ridotta il 72,6% dei dipendenti, ma tra questi l’incidenza tra le 
femmine raggiunge il 78,3%, mentre tra i maschi la quota è del 46,5%. Consi-
derando le tipologie di settori e di profili interessati dall’orario ridotto, si può 
ritenere che si tratti di part time involontario, e dunque non in risposta a esi-
genze di work life balance, ma piuttosto di esigenze organizzative. 

Nell’arco del biennio di riferimento si sono verificate trasformazioni di 
orario, in prevalenza da tempo pieno a tempo parziale (pari al 51,2% delle 
trasformazioni), per quanto non sia possibile ricavare se si tratti di un part 
time volontario o involontario. In particolare, prevale tra le donne la trasfor-
mazione dell’orario in part time (54,1% dei casi), mentre per i maschi è pre-
valso un allungamento dell’orario di lavoro (la trasformazione in tempo 
pieno incide infatti per il 60,4%). 

Interessanti sono inoltre i dati ricavabili dai movimenti in entrata e in 
uscita: per quanto riguarda le assunzioni e le cessazioni, il turn over appare 
determinato dalla vincita/conclusione di appalti (nelle costruzioni, nei servizi 
alle imprese, nel ramo sociosanitario), ma anche dal carattere di stagionalità 
(nel commercio).  

Per quanto riguarda altri movimenti che il form considera come entrate e 
uscite, si osservano le progressioni di carriera, con passaggi di livello che 
interessano sia la componente maschile, sia quella femminile, per quanto il 
passaggio da quadri a dirigenti riguardi con maggiore intensità la compo-
nente maschile (per quanto si tratti di pochi casi in valore assoluto). 

Con riferimento alla stabilizzazione, ovvero alla trasformazione di un 
contratto a termine in uno a tempo indeterminato, ha riguardato complessi-
vamente 1.320 persone, e la quota femminile sulle stabilizzazioni è pari al 
31,2%. 

Una sezione del form ministeriale è dedicata alla rilevazione delle aspet-
tative concesse dalle imprese, da cui si può ricavare il dato totale e quello 
riferito ai congedi parentali. Complessivamente, le aspettative concesse sono 
state 1.144, di cui 370 per maternità, la cui incidenza sul totale delle motiva-
zioni è pari al 32,3%: ma con una forte differenza tra maschi e femmine.  
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Considerando in particolare i dati relativi ai congedi parentali, tra gli uo-
mini si osserva come sia solamente il 4,3% delle aspettative legato alla cura 
di figli piccoli, incidenza che invece è del 41,2% tra le donne.  

Infine, su 100 genitori che hanno richiesto un’aspettativa, nel 96,8% dei 
casi si tratta di mamme.  

Un elemento mancante nel form in uso e che andrebbe inserito (sull’esem-
pio di quanto già sperimentato in Lombardia) è la possibilità di inserire una 
domanda riguardante le eventuali politiche di genere, azioni positive o ini-
ziative di welfare aziendale attivate dalle aziende. Indicazione che risulte-
rebbe molto utile sia alle Consigliere di parità, sia al legislatore regionale, sia 
ai soggetti che possono valorizzare eventuali buone prassi di conciliazione e 
parità e promuoverne la diffusione e la replicabilità. Ciò anche alla luce delle 
opportunità e novità introdotte con le Leggi di stabilità 2016 e 2017 in mate-
ria di welfare aziendale e in attesa dei decreti attuativi dell’art. 25 del d.lgs. 
80/2015 dedicato alla conciliazione dei tempi lavorativi e privati. 

Un ultimo elemento analizzato riguarda la formazione: in base ai dati for-
niti dalle imprese si osserva una differenza interessante in riferimento al 
monte ore/allievo: per le femmine si registrano 10,2 ore/annue di aggiorna-
mento a fronte di 7,3 ore/annue rilevate per i maschi. Sul dato influiscono in 
particolare i dati relativi agli impiegati (10 ore/anno per le donne a fronte di 
5,4 per gli uomini) e ai profili operai (11 ore/annue per le femminine a fronte 
di 9,3 degli uomini). Non vi sono informazioni circa la tipologia di percorso, 
che potrebbe rientrare nella formazione obbligatoria prevista per esempio per 
addetti all’assistenza sociosanitaria e delle pulizie nei casi e qualora vi siano 
nuovi ingressi (come nel caso di appalti): situazioni che interessano in pre-
valenza la componente femminile. 

Così come nelle rilevazioni degli anni precedenti, rimane incompleto e 
non trattabile il dato relativo alle retribuzioni: pochissime aziende hanno 
compilato la sezione dedicata ai dirigenti che in ogni caso – per come è strut-
turata, con fasce retributive molto ampie – non fornirebbe comunque indica-
zioni precise di eventuali gender gap. 

Per quanto riguarda gli altri livelli, la qualità dei dati raccolti e l’apparte-
nenza dei casi validi a CCNL differenti rende non comparabili i dati. È que-
sto un problema ormai “storico” dei rapporti di monitoraggio, che rende per-
tanto difficile conoscere nel dettaglio quanto sia diffuso il fenomeno del di-
vario salariale. 

Come indicato in premessa, tra le modifiche auspicabili vi è l’aggiorna-
mento delle schede, che tenga conto di tutte le modifiche intervenute nel 
mercato del lavoro; inoltre andrebbe introdotta la possibilità di procedere con 
autocompilazione on line del form, modalità che consentirebbe non solo un 
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risparmio di tempo per chi compila, ma anche la possibilità di introdurre 
meccanismi di controllo e campi obbligatori. Altresì sarebbe molto impor-
tante integrare le tabelle del form con una rilevazione dedicata alle (even-
tuali) politiche di conciliazione adottate dalle imprese. 

Infine, sarebbe auspicabile che il monitoraggio venisse esteso anche alle 
organizzazioni di classe dimensionale inferiore. Sono infatti le piccole e me-
die imprese che costituiscono la maggior parte del tessuto produttivo, e sono 
anche quelle che richiederebbero un rinnovamento nelle pratiche di gestione 
delle risorse umane in ottica di genere.  
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LE CARRIERE LAVORATIVE FEMMINILI  
E I DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI 

 
di Valeria Filì 

 
SOMMARIO: 1. La libertà difficile delle donne. — 2. Il confronto (non facile) di una 
giurista con i dati statistici. — 3. Differenziali “salariali” e differenziali “reddituali”: 
le parole sono importanti. — 4. La segregazione occupazionale orizzontale (i confini 
invisibili). — 5. La segregazione occupazionale verticale (c.d. tetto di cristallo). — 
6. Differenziali pensionistici vs. uniformità dell’età pensionabile. — 7. Differenziali 
reddituali vs. livellamento delle prestazioni previdenziali temporanee. — 8. L’im-
patto (differenziato) delle detrazioni fiscali, dell’a.n.f. e dei bonus. — 9. «The work-
life balance» tra tradizione e innovazione. — 10. Proposte (de iure condendo) per il 
raggiungimento di una eguaglianza sostanziale. — 11. Proposte di soluzione per un 
Paese in estinzione: reddito minimo di maternità e potenziamento dei servizi di cura. 
 
1. La libertà difficile delle donne 

 
Ragionare di occupazione femminile in termini di qualità e quantità, di pro-

gressione nella carriera, di retribuzione, stimola inevitabilmente il confronto 
con l’occupazione maschile, stanti le clamorose differenze esistenti tra i ge-
neri, nonché l’adozione di una prospettiva che dia per presupposta l’esistenza 
di fatto di «ostacoli di ordine economico e sociale, che, limitando di fatto la 
libertà e l’eguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della per-
sona umana e l’effettiva partecipazione di tutti i lavoratori all’organizzazione 
politica, economica e sociale del Paese» (art. 3, comma 2, Cost.). I dati stati-
stici (v. infra) ci dimostrano, infatti, da un lato, come l’eguaglianza sostanziale 
tra uomini e donne sia ancora lontana dall’essere raggiunta, dall’altro, come 
sia essenziale per il nostro Paese (e non solo) trovare una via d’uscita a tale 
situazione, al fine di migliorare alcuni indicatori strategici, quali, in particolare, 
il tasso di occupazione femminile e il tasso di fecondità.  

Le libertà delle donne, de facto, non sono ancora le libertà degli uomini 
(cfr. Bonardi, 2017; Priulla, 2016; Tilly e Scott, 1981), né in Italia né 
nell’UE, e ciò è percepibile non solo studiando i dati sulle maggiori difficoltà 
delle donne nell’accesso al mercato del lavoro, nonostante le loro migliori 

 
 Professoressa Ordinaria di Diritto del lavoro nell’Università degli Studi di Udine. 
 Il titolo del paragrafo riprende letteralmente il titolo del volume di Graziella Priulla “La 
difficile libertà delle donne. Ragionando di corpi e di poteri”. 
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performance scolastiche e universitarie1, ma anche — come andremo a fare 
nel prosieguo — esaminando le carriere e i redditi femminili.  

Quel che colpisce è che ancora oggi, all’alba del terzo millennio, in Italia 
e, in generale nei Paesi dell’UE, per le donne la via della libertà sia più stretta 
rispetto agli uomini perché la società impone solo a loro di effettuare certe 
scelte di vita, con l’aggravante che gli effetti di tali costrizioni, apparente-
mente individuali, hanno, viceversa, pesanti ricadute collettive, quali lo 
scarso tasso di occupazione totale e la bassa fecondità complessiva2.  

Una via d’uscita dalla crisi, che conduca anche verso il conseguimento 
dell’obiettivo stabilito nella strategia Europa 2020, è quella di puntare sulle 
donne3, dando loro quelle libertà che chiedono: essere sia lavoratrici sia ma-
dri, in questo ordine e senza dover scegliere (Brollo e Filì, 2004). 

Come vedremo nel prosieguo, i dati raccolti dalla Consigliera di parità 
del Friuli Venezia Giulia ci condurranno a ragionare — mutuando le parole 
del Parlamento europeo4 — dell’importanza della «creazione di condizioni 
del mercato del lavoro favorevoli all’equilibrio tra vita privata e vita pro-
fessionale», perché solo “se” e “quando” le donne potranno decidere libera-
mente di essere contemporaneamente lavoratrici e madri, nel modo indivi-
dualmente auspicato, si potrà invertire la tendenza attuale che sta trasfor-
mando tanto l’Italia quanto la maggior parte dei Paesi dell’UE «in una so-
cietà gerontocratica» e minacciando la crescita e lo sviluppo dal punto di 
vista sociale ed economico5. 

 
 

2. Il confronto (non facile) di una giurista con i dati statistici 
 
I dati raccolti dalla Consigliera di parità del Friuli Venezia Giulia6 tramite 

il monitoraggio biennale del personale maschile e femminile occupato nelle 
aziende con oltre cento dipendenti (ai sensi dell’art. 46 D.Lgs. n. 198/2006, 
c.d. Codice delle pari opportunità) consentono, specie se uniti ad altri, di po-
ter procedere ad una analisi giuridica e formulare ipotesi de iure condendo 
partendo da una base di appoggio empirica (v., in questo volume, il 

 
1 Cfr. dati del Consorzio universitario Almalaurea, es. comunicato stampa dell’8 marzo 2015 
“Donne più brillanti negli studi ma penalizzate sul mercato del lavoro”, www.almalaurea.it. 
2 Cfr. l’analisi di dati e i riferimenti ai vari rapporti, ricerche e documenti contenuti nel pream-
bolo della risoluzione del Parlamento UE del 13 settembre 2016, P8_TA(2016)0338. 
3 Cfr. risoluzione del Parlamento UE, cit., spec. § 27. 
4 Cfr. risoluzione del Parlamento UE, cit. 
5 Cfr. risoluzione del Parlamento UE, cit. 
6 Per il passato cfr. Agenzia regionale del lavoro – Regione Autonoma Friuli Venezia Giulia, 
2011. 
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contributo di C. Cristini, supra), senza però dimenticare che i numeri non 
vanno recepiti acriticamente perché la stessa analisi statistica è foriera di li-
miti, criticità e semplificazioni tali da dare una rappresentazione della realtà 
come farebbe un acquerello piuttosto che una fotografia (v. le considerazioni 
metodologiche di C. Cristini, cit.). Comunque sia, nonostante i limiti intrin-
seci sia dello strumento d’indagine utilizzato sia dei campioni e dati selezio-
nati e selezionabili, appare chiaro che anche nel mercato del lavoro della Re-
gione Friuli Venezia Giulia esistono quei fenomeni riferiti all’occupazione 
femminile che si riscontrano a livello nazionale (Sebastiani, 2014)7 ed inter-
nazionale8, e che definiamo con le espressioni di “segregazione occupazio-
nale” orizzontale e verticale (c.d. tetto di cristallo) e “differenziazione reddi-
tuale”; è inoltre evidente, anche in questa Regione, la propensione femminile 
a sacrificare il tempo di lavoro produttivo per aumentare il tempo di cura 
familiare, come testimoniano il maggior utilizzo di congedi per l’accudi-
mento dei figli e l’utilizzo del lavoro a tempo parziale da parte delle lavora-
trici (v. C. Cristini, in questo volume, spec. le conclusioni). 

Quelli citati sono tutti fenomeni articolati e complessi che, pur meritevoli 
di un approfondimento specificamente dedicato, per essere realmente com-
presi nel loro impatto sull’occupazione femminile debbono essere analizzati 
e letti congiuntamente per non correre il rischio di effettuare una analisi solo 
parziale e quindi incompleta della realtà fenomenica, stanti le loro strette 
connessioni e reciproche influenze. 

Nel prosieguo si cercherà, dunque, di fornire una lettura a tutto tondo 
della realtà che i dati ci descrivono, adottando un punto di vista strettamente 
giuridico, cioè analizzando il dato normativo vigente, ma senza mancare, ove 
possibile, di percorrere qualche passo in avanti, formulando alcune proposte 
di cambiamento (v. infra §§ 11 e 12). 

 
 

3. Differenziali “salariali” e differenziali “reddituali”: le parole 
sono importanti 

 
La diffidenza che spesso traspare nei confronti dei dati statistici, ovvero 

il fascino che essi suscitano, deriva certamente dalla difficoltà per “i non 

 
7 ISTAT, Report 30 dicembre 2016. I differenziali retributivi nel settore privato, 
https://www.istat.it. 
8 World Economic Forum, The Global Gender Gap. Report 2017, 2 novembre 2017, 
https://www.weforum.org; Eurostat, Gender pay gap statistics, 2017 March, http://ec. 
europa.eu/eurostat; European Commission, 2017 Report on equality between women and men 
in the UE, European Union, Belgium, 2017; risoluzione del Parlamento UE, cit. 
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addetti ai lavori” di comprendere a fondo e dettagliatamente cosa essi signi-
fichino davvero, le modalità di elaborazione degli stessi, la terminologia uti-
lizzata, i limiti e le criticità connesse al loro trattamento.  

Primo tra tutti, di difficile comprensione appare il dato del differenziale 
salariale o retributivo (come viene alternativamente chiamato) tra lavoratori 
e lavoratrici in Italia: di esso si legge diffusamente nelle statistiche Istat, Eu-
rostat, OECD, ILO, nei rapporti periodici alle Consigliere di parità e ogni 
volta che si ragiona di gender (wage) gap. Infatti, nonostante la limitata ef-
ficacia dei contratti collettivi di diritto comune — vincolante per il datore di 
lavoro non iscritto all’associazione sindacale stipulante solo per la determi-
nazione della contribuzione (art. 1 l. 389/1989) e quale condizione per godere 
degli incentivi (art. 29 e ss. d.lgs. n. 150/2015) — e stante l’espressa previ-
sione di una efficacia erga omnes solo con riferimento alle specifiche intese 
di cui all’art. 8 d.l. n. 138/2011, conv. in l. n. 148/2011, ovvero alle discipline 
adottate dalla contrattazione collettiva su “delega” del legislatore (es. ap-
prendistato), di fatto i contratti collettivi forniscono una tutela molto ampia, 
coprendo approssimativamente tutti i settori merceologici.  

Per vari motivi, che affondano le loro radici nella tradizione sindacale e 
delle relazioni industriali, le imprese italiane medie e medio-grandi tendono 
all’applicazione di un contratto collettivo, almeno di primo livello, potendo, 
viceversa, sfuggire le imprese più piccole, ma senza che ciò provochi, sul 
piano generale, una significativa assenza di copertura regolativa e protettiva. 

Fatta questa premessa, appare allora non facile interpretare il dato del c.d. 
gender pay/wage gap di cui si legge nelle statistiche, nazionali e internazio-
nali, con riferimento al nostro Paese, perché la possibilità per un datore di 
lavoro italiano di retribuire diversamente una lavoratrice rispetto ad un lavo-
ratore a parità di mansioni cozza contro tutte le norme di legge (a partire 
dall’art. 37 Cost. per arrivare sino al d.lgs. n. 198/2006, senza dimenticare le 
leggi nn. 903/1977 e 125/1991) e di contratto collettivo che vietano la discri-
minazione per sesso (amplius cfr. Bonardi, 2017). Salvo a non voler ravvi-
sare una costante e diffusa violazione del principio di parità di trattamento 
retributivo tra uomini e donne, invisibile però agli occhi degli operatori 
stante la penuria, nelle banche dati giuridiche, di sentenze sul punto, si deve 
ipotizzare che i dati statistici facciano emergere fenomeni più complessi e 
articolati che non possono essere ricondotti semplicisticamente al fatto che a 
parità di lavoro le donne vengono pagate di meno. Una tale conclusione, 
forse, potrebbe sostenersi in relazione a quelle realtà aziendali dove non 
viene applicato il contratto collettivo, quindi in realtà molto piccole e che 
vivono ai limiti della legalità, anche facendo uso di lavoro in tutto o in parte 
irregolare (o sommerso). In questi casi la scarsa numerosità di azioni 
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giudiziarie individuali o delle Consigliere di parità (ai sensi degli artt. 36-41 
del d.lgs. n. 198/2006) può essere spiegabile per il timore delle vittime di 
subire pesanti ritorsioni, pur a fronte di un apparato normativo di protezione 
che condurrebbe, oltre alla dichiarazione di nullità degli atti discriminatori, 
anche alla condanna dell’autore della discriminazione alla predisposizione di 
un piano di rimozione delle stesse discriminazioni ovvero alla revoca di be-
nefici o di agevolazioni finanziarie e creditizie nonché di appalti pubblici. 

Nei contesti organizzativi diversi da quelli della micro-impresa, una dif-
ferenziazione retributiva uomo/donna si può, viceversa, spiegare: 1) con il 
conferimento di superminimi o assegni ad personam solo agli uomini, ma 
sui quali comunque il datore di lavoro paga la contribuzione e pertanto ne-
cessariamente conosciuti (o conoscibili) dall’INPS; 2) oppure se si fa riferi-
mento alle retribuzioni per le posizioni apicali, laddove certamente la con-
trattazione individuale è più marcata, con ampio margine di manovra rispetto 
ai minimi tabellari fissati dalla contrattazione collettiva e in cui la capacità 
di autopromozione unita ad una buona dose di pregiudizio o discriminazione 
possono fare la differenza sull’offerta economica formulata al dirigente 
uomo o donna che sia. 

Ciò detto, resta comunque da spiegare come si concili il gender pay gap 
rilevato dalle statistiche con l’assenza di sentenze che riguardano l’accerta-
mento di discriminazioni retributive contro le donne. Certo, secondo la ge-
nerale regola processuale di carattere generale per cui «onus probandi in-
cumbit ei qui dicit», l’onere della prova della discriminazione incombe ne-
cessariamente sul soggetto che afferma di esserne vittima (seppur con le im-
portantissime agevolazioni dovute all’uso della statistica e all’inversione 
parziale dell’onere della prova previsto dall’art. 40 del Codice delle pari op-
portunità) e sappiamo che, parlando in generale, dare la prova della discri-
minazione non è semplice, fatta eccezione, però (e questo è il punto), proprio 
per la discriminazione retributiva, dove dovrebbe essere più facile dimostrare 
che, a parità di inquadramento e di mansioni, una donna è retribuita meno di 
un uomo. Come detto, ciò non avviene: non ci sono sentenze nonostante ci 
siano le norme (di rango costituzionale, legale e contrattuale) che sanciscono 
la parità retributiva uomo/donna per un lavoro uguale.  

Evidentemente va ricercata altrove la spiegazione della discrasia tra i dati 
statistici sul gender pay gap e quelli, pressoché assenti, sulla visibilità di tale 
fenomeno nelle aule di giustizia ovvero in sede di conciliazione presso le 
sedi territoriali dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro.  

Innanzi tutto, mi pare molto importante e, direi, chiarificatrice la puntua-
lizzazione contenuta nel XVI Rapporto annuale dell’INPS pubblicato a lu-
glio 2017, laddove si legge (pag. 71) che: «la Figura 2.2 mostra che in Italia, 
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come in tutti gli altri paesi dell’area Ocse, le differenze di genere sono molto 
più ampie quando si guarda al gap reddituale – che dipende non solo dalle 
differenze nei salari medi ma anche dalla diversa offerta di lavoro fra uomini 
e donne, sia in termini di occupazione che di ore lavorate – piuttosto che a 
quello salariale. Il nostro paese si colloca in posizione relativamente meno 
svantaggiata per il secondo indice, mentre accade il contrario per il gap 
reddituale ed è anche molto marcata la distanza tra i due indicatori. Un gap 
reddituale alto accompagnato da un gap salariale contenuto implica che i 
maggiori problemi si annidano nelle opportunità e nelle scelte di occupa-
zione (e di carriera) piuttosto che nella discriminazione salariale. La pro-
pensione a lavorare, e possiamo aggiungere a rimanere al lavoro dopo la 
maternità, è nel nostro paese molto più alta tra le donne più istruite, con 
salari più elevati e questo spiega il gap salariale relativamente più contenuto 
rispetto ad altri paesi, mentre il numero di donne che lavorano è relativa-
mente più basso. Interessante è il confronto con paesi come Germania, Au-
stria e Paesi Bassi, dove, come in Italia, c’è grande differenza tra i due indici 
ma i fenomeni che sottendono sono molto diversi. In questi casi, infatti, la 
percentuale di donne che lavora è alta, gli uomini presentano un forte van-
taggio nel confronto reddituale ma la ragione va ricercata nell’elevata dif-
fusione del lavoro a tempo parziale tra le donne (quasi l’80% nel primo, 
attorno al 50% negli altri due, contro solo il 33% dell’Italia). Le ricerche 
più recenti che indagano le determinanti delle differenze di genere sul mer-
cato del lavoro indicano la genitorialità come uno dei fattori più influenti (si 
veda, ad esempio, Angelov et al. 2016 per la Svezia, Goldin et al. 2017 su 
dati americani, Kleven et al. 2017 su dati danesi): la nascita di un figlio ha 
un impatto significativo e duraturo sulle scelte e sulle prospettive della ma-
dre, ma non su quelle del padre, aprendo un divario fra i percorsi lavorativi 
e i trend reddituali che non si colma nel tempo. Anche nel nostro paese, fare 
un figlio riduce sensibilmente le probabilità di continuare a lavorare e le 
prospettive di carriera per chi continua, senza che vi sia un simile impatto 
per gli uomini. Questi dati evidenziano l’importanza di orientarsi verso po-
litiche che spingano a modificare le scelte di allocazione del tempo tra la-
voro e cura familiare, la divisione del lavoro e delle responsabilità genito-
riali, come condizione per un’equa partecipazione al mercato del lavoro e 
una più semplice condivisione della vita familiare, con effetti positivi sul be-
nessere dei genitori e sullo sviluppo dei figli. Della loro rilevanza sono sem-
pre più consapevoli le autorità europee, che stanno dedicando crescente at-
tenzione proprio ai temi della condivisione. Primi tentativi in questa dire-
zione sono stati fatti anche nel nostro Paese, ad esempio, con l’introduzione 
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del congedo obbligatorio per i padri, sia pure in via sperimentale e per un 
numero di giorni contenuto». 

L’importante analisi che fa l’INPS, detentore dei dati sulla retribuzione 
globale di fatto erogata ai lavoratori, parte da una fondamentale distinzione: 
gap “salariale” e gap “reddituale”, intendendosi con la prima espressione il 
differenziale nei salari medi (ovviamente a parità di lavoro) e con la seconda 
un concetto più ampio, onnicomprensivo, che tiene conto delle differenze di 
carriera e di scelte lavorative tra uomini e donne. Ed è su questo secondo 
indice che l’INPS si sofferma a ragionare perché è l’unico in Italia, realmente 
significativo. 

Così impostato il ragionamento, allora sì che i dati statistici sul gap “red-
dituale” spiegano la scarsità di vertenze sindacali o di contenzioso giudiziale 
in merito alla supposta discriminazione salariale: perché, parlando in gene-
rale, il problema non riguarda il diverso salario orario tra uomini e donne, 
cioè non si tratta di una svalutazione del lavoro femminile (o sopravvaluta-
zione di quello maschile, che poi è lo stesso) a parità di inquadramento e 
mansioni, ma è un problema molto più complesso che travalica i concetti 
della discriminazione diretta per approdare a quella indiretta e andare addi-
rittura oltre, nell’area, cioè delle condotte perfettamente lecite seppur condi-
zionate da stereotipi di genere e dall’inefficacia del sistema di Welfare, lad-
dove necessariamente si ragiona di carriere lavorative e delle difficoltà di 
conciliazione tra il lavoro riproduttivo e di cura con il lavoro produttivo 
svolto al di fuori delle mura domestiche. 

Ecco allora che l’importante distinzione operata dall’INPS tra i concetti 
di differenziale “salariale” e “reddituale” spiega perché sia possibile anche 
in Italia, alla luce della amplissima e articolata normativa antidiscriminatoria 
e della estesa applicazione della contrattazione collettiva, parlare di gender 
pay gap con cognizione di causa, sapendo leggere il dato statistico oltre l’ap-
parenza e così tentare anche di affrontare correttamente il fenomeno, auspi-
cabilmente individuando delle strategie per arginarlo. 

 
 

4. La segregazione occupazionale orizzontale (i confini invisibili) 
 

Nei dati che danno la rappresentazione del gender pay gap è racchiuso an-
che un elemento non secondario, cioè quello frutto della differenza dei livelli 
retributivi tra i diversi settori merceologici/contrattuali nonché della sovrarap-
presentazione femminile in alcuni di questi e della sottorappresentazione delle 
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donne in altri9. Nel rapporto della Consigliera di parità (v. C. Cristini, cit.) si 
affronta anche questo aspetto, che in un ragionamento complessivo sulla situa-
zione delle donne nel mercato del lavoro non lascia indifferenti. 

Dai dati10 emerge che ci sono settori produttivi in cui le retribuzioni sono 
mediamente più alte e settori in cui sono più basse, pertanto la distribuzione 
non omogenea di uomini e donne nei vari settori produce, quale effetto con-
nesso e conseguente, anche quello di un differenziale reddituale di genere.  

Anche l’alto livello di precarietà lavorativa femminile, cioè una occupa-
zione veicolata tramite contratti a termine, a tempo parziale o intermittente, 
di lavoro occasionale e di collaborazioni coordinate e continuative, amplifica 
le differenze reddituali, poiché i dati evidenziano come i lavoratori a tempo 
indeterminato guadagnino più di quelli temporanei, essendo solo i primi de-
stinatari degli emolumenti collegati all’anzianità di servizio e soggetti a pro-
gressioni verticali di carriera11.  

Una fotografia del fenomeno della c.d. segregazione occupazionale ita-
liana ci è data poi dal Ministero del lavoro con il decreto emanato il 27 otto-
bre 2016 nel quale si individuano per l’anno 2017 i settori e le professioni 
caratterizzati da un tasso di disparità uomo-donna che supera almeno del 
25% il valore medio annuo del 2015 al fine di individuare l’area di applica-
bilità degli incentivi per le assunzioni ai sensi del Reg. UE n. 651/2014 e 
dell’art. 4, comma 11, l. n. 92/2012, così mettendo in evidenza la non omo-
genea presenza femminile nei diversi settori produttivi. 

Una tale fotografia, comunque, non sorprende se leggiamo in parallelo 
anche i dati forniti da Almalaurea12, specie quelli concernenti il numero dei 
laureati e delle laureate nei corsi di laurea scientifici, umanistici, giuridici o 
economici. Anche l’iscrizione di un corso di laurea sconta il peccato origi-
nale: la segregazione occupazionale ha, infatti, radici antiche e la stessa 
scelta dei corsi di laurea spesso è il frutto di stereotipi, tradizioni e retaggi 
culturali che ripropongono per le donne lavori “da donne”, solitamente peg-
gio pagati di quelli considerati “da uomini”, e, in ogni caso, socialmente con-
siderati meno prestigiosi (Simonazzi, 2006).  

 
9 Interessante il progetto e la connessa mostra di “Donna Faber”, laboratorio di sociologia 
visuale dell’Università di Genova: www.donnafaber.it. 
10 Cfr. ISTAT, I differenziali retributivi nel settore privato, 30 dicembre 2016; Simonazzi, 
2006; ISFOL, 2007. 
11 ISTAT, I differenziali retributivi nel settore privato, 30 dicembre 2016; INPS, Rapporto 
annuale 2014, luglio 2015, p. 229: con riferimento all’uso dei voucher si legge: «All’inizio 
della sperimentazione del 2008 la percentuale di donne era del 22%, due anni dopo era del 
39%, e la crescita è proseguita fino al valore del 2014 pari al 51%». Cfr. Ferrari e Veglio, 
2006. 
12 Cfr. dati Almalaurea, es. comunicato stampa dell’8 marzo 2015, cit. 
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Lungimirante appare pertanto la scelta di alcuni Atenei di prevedere borse 
di studio per le studentesse che si iscrivono a corsi di laurea tipicamente ma-
schili, una sorta di azione positiva per sfondare quei confini invisibili di una 
specie di riserva in cui troppo spesso si rinchiudono le lavoratrici. 

 
 

5. La segregazione occupazionale verticale (c.d. tetto di cristallo) 
 
Nel fenomeno del gender pay gap è poi racchiuso anche dell’altro. Alla 

segregazione orizzontale si affianca quella verticale, cioè quella che foto-
grafa la diseguaglianza, non di diritto ma di fatto, con riferimento alle chan-
ces e alla progressione di carriera, incidendo conseguentemente sui differen-
ziali reddituali. 

Nelle posizioni apicali delle aziende private vi è una decisa sovrarappre-
sentazione maschile13 tanto da spingere il legislatore italiano ad approvare la 
l. n. 120/2011 (intitolata «Modifiche al testo unico delle disposizioni in ma-
teria di intermediazione finanziaria, di cui al decreto legislativo 24 febbraio 
1998, n. 58, concernenti la parità di accesso agli organi di amministrazione 
e di controllo delle società quotate in mercati regolamentati») per far alli-
neare l’Italia al nuovo trend dei Paesi UE, adottando una normativa che im-
pone la c.d. quota di genere negli organi di amministrazione e controllo di 
alcune tipologie di società (c.d. corporate governance) al fine di assicurare 
la presenza anche del genere meno rappresentato14. Lo strumento prescelto 
consiste in una misura forte che, proprio nel rispetto dell’art. 3, comma 2, 
Cost. (e affinché non si trasformi in discriminazione alla rovescia) (Brollo, 
2013; Siccardi, 2013; Puccio e D’Amico, 2013; Stanzione, 2013; Garilli, 
2012; Stella Richter, 2012), ha natura transitoria trovando applicazione (al 
momento) solo per «tre mandati consecutivi»15. Va segnalato che la Regione 
Friuli Venezia Giulia con la l.r. n. 10/2012 ha disposto che «alle società con-
trollate dalla Regione si applicano le disposizioni, tempo per tempo vigenti, 
della legge 12 luglio 2011, n. 120» (art. 10). 

 
13 Per un’analisi dei dati cfr. Casarico e Profeta, 2010; Bianco, Ciaravella e Signoretti, 2011. 
14 Cfr. la relazione alla proposta di legge “Golfo ed altri” (c 2426) presentato alla Camera il 7 
maggio 2009. 
15 Cfr. il progetto PRORETEPA – professioniste in rete per la PA frutto dell’accordo tra il 
Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri e il Diparti-
mento di Scienze Giuridiche dell’Università degli Studi di Udine, che ha portato alla realiz-
zazione di una Banca dati volta ad agevolare l’incontro tra la domanda e l’offerta delle pro-
fessionalità necessarie per ricoprire le posizioni di vertice delle società soggette all’obbligo 
della legge n. 120/2011, http://prorete-pa.pariopportunita.gov.it  
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6. Differenziali pensionistici vs. uniformità dell’età pensionabile 
 
L’effetto dei differenziali reddituali tra uomini e donne durante la carriera 

lavorativa si ripercuote, ovviamente, anche sul reddito pensionistico16: deci-
samente inferiore quello delle pensionate rispetto a quello dei pensionati, con 
l’eccezione, che conferma la regola, delle pensioni ai superstiti, in cui, stante 
la maggior longevità delle donne rispetto agli uomini, le vedove sono in nu-
mero nettamente superiore e percepiscono assegni più alti rispetto ai vedovi, 
ad ulteriore conferma che le disparità di trattamento post mortem sono il 
frutto di quelle verificatesi in vita.  

L’analisi di genere effettuata dall’INPS fa inoltre emergere una concen-
trazione delle donne nelle classi di importo più basso ed una progressiva ri-
duzione del peso delle donne al crescere delle classi di importo17. Ciò spiega 
il fatto che le prestazioni assistenziali vedono le donne come beneficiarie in 
misura superiore agli uomini. 

Tornando alle pensioni, non si può tacere della parificazione ormai immi-
nente e totale tra uomini e donne per ciò che concerne l’età pensionabile. In 
passato il sistema prevedeva un’età pensionabile differenziata per genere, 
manifestando un deciso favor verso le lavoratrici del settore privato18 (60 
anni con facoltà di restare in servizio sino al compimento della stessa età 
stabilita per il pensionamento dei lavoratori, 65 anni) che teneva conto della 
centralità delle donne nel sistema di “welfare familiare” e del lavoro ripro-
duttivo e di cura normalmente svolto durante la vita attiva, ma ormai non è 
più così. Certo, un periodo lavorativo femminile più breve incide anche sulla 
misura delle prestazioni pensionistiche e contribuisce, seppur solo in minima 
parte, a spiegare i bassi redditi pensionistici femminili. 

 
16 V. INPS, XVI Rapporto annuale, luglio 2017, pagg. 230 e ss. e il rapporto ISTAT in merito 
all’Indagine conoscitiva sull’impatto in termini di genere della normativa previdenziale e sulle 
disparità esistenti in materia di trattamenti pensionistici tra uomini e donne intrapresa dalla 
XI Commissione della Camera dei Deputati, ottobre 2015. 
17 INPS, Rapporto annuale 2014, luglio 2015, pagg. 106, 109, 112, 116. 
18 La Corte Costituzionale è intervenuta dichiarando l’illegittimità costituzionale dell’art. 30 
del d.lgs. 11 aprile 2006 n. 198, nella parte in cui prevedeva, a carico della lavoratrice che 
intendeva proseguire nel rapporto di lavoro oltre il 60° anno di età, l’onere di dare tempestiva 
comunicazione della propria intenzione al datore di lavoro, da effettuarsi almeno tre mesi 
prima della data di perfezionamento del diritto alla pensione di vecchiaia, e nella parte in cui 
faceva dipendere da tale adempimento l’applicazione al rapporto di lavoro della tutela accor-
data dalla legge sui licenziamenti individuali (sent. n. 275 del 25 ottobre 2009). 
 



101 

Con una brusca accelerata di un processo iniziato nel 200919 su spinta 
dell’UE20, il legislatore italiano con il d.l. n. 201/2011, conv. in l. n. 
214/2011, ha equiparato l’età pensionabile tra uomini e donne, con effetto 
dal 2012 nell’area dell’impiego pubblico e con un innalzamento graduale in 
quella del lavoro privato, fino ad arrivare alla completa parificazione nel 
2018. Questa parificazione senza elasticità, necessitata certamente da motivi 
di (in)sostenibilità della spesa previdenziale, può incidere anche sui differen-
ziali di reddito tra lavoratori e lavoratrici anziani/e, oltre che sullo sgretola-
mento di quelle dinamiche sociali che, oggi, ancora beneficiano di una di-
sponibilità femminile per le attività di accudimento di bambini ed anziani. 

Le carriere femminili, se proiettate verso i 67 o addirittura 70 anni, po-
tranno comunque modificare alcune tendenze in atto con effetti nuovi e, ad 
oggi, con impatto imprevedibile, potendosi ipotizzare una maggiore attività 
femminile dopo la fase (biologica) dedicata alla riproduzione e alla cura dei 
minori, con conseguenti ricadute sui differenziali di reddito nell’ultima parte 
della vita lavorativa. 

 
 

7. Differenziali reddituali vs. livellamento delle prestazioni previ-
denziali temporanee 

 
L’effetto dei differenziali reddituali sulle prestazioni previdenziali tem-

poranee è diverso rispetto a quello già visto sul reddito pensionistico. 
Accade, infatti, che la presenza dei massimali21 per i trattamenti di inte-

grazione salariale e per l’indennità di disoccupazione NASpI e agricola, 
creano necessariamente un livellamento dei redditi tra uomini e donne. Se 
certamente la retribuzione mensile presa a riferimento per il calcolo del trat-
tamento in questione è statisticamente più alta per gli uomini, l’imposizione 
di tetti predeterminati impone una anomala eguaglianza, rectius, un livella-
mento verso il basso, creando l’effetto (paradossale) che più donne percepi-
scono integralmente l’importo previsto per legge (partendo da una retribu-
zione più bassa) mentre a molti uomini il trattamento viene decurtato, stante 
il superamento dei tetti previsti. 

 
 

 
19 D.l. n. 78/2009 conv. in l. n. 102/2009 che prevedeva un graduale incremento dell’età pen-
sionabile per le lavoratrici. 
20 Corte CGCE 13 novembre 2008, causa n. 446/2007. 
21 Per il 2017 v. circ. INPS 21.2.2017 n. 36. 
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8. L’impatto (differenziato) delle detrazioni fiscali, dell’a.n.f. e dei 
bonus 
 
Le rinunce lavorative femminili per occuparsi dell’allevamento della 

prole e della cura di portatori di handicap e di anziani, non sono adeguata-
mente (ri)compensate in termini economici dalla nostra società e dal nostro 
sistema di Welfare.  

Il differenziale reddituale tra lavoratori e lavoratrici è anche frutto 
dell’uso generalmente sbilanciato della detrazione fiscale di cui all’art. 12 
del TUIR (d.p.r. n. 917/1986) con riferimento ai figli (fiscalmente) a carico. 
Si prevede che la detrazione possa essere suddivisa tra i genitori al 50% op-
pure sia attribuita interamente al genitore che possiede un reddito comples-
sivo più elevato e visto che, statisticamente, il genitore con il reddito più 
elevato è il padre, proprio quest’ultimo normalmente beneficia della detra-
zione fiscale, così migliorando la sua performance reddituale. 

Un discorso parallelo può farsi anche per ciò che concerne la percezione 
dell’assegno per il nucleo familiare (art. 2 l. n. 153/1988), che pur calcolato 
sulla base del reddito del nucleo familiare viene erogato al lavoratore richie-
dente. Sul punto, dal Rapporto INPS 2017 emergono due dati importanti: il 
primo è che la percentuale di uomini che beneficia dell’a.n.f. è nettamente 
superiore alla percentuale di donne; il secondo, apparentemente opposto, è 
che l’a.n.f. percepito dalle donne è superiore a quello degli uomini. La spie-
gazione è semplice: da un lato, evidenzia che nella famiglia il componente 
su cui convogliare detrazioni e benefici previdenziali è quello che ha un la-
voro più stabile e possibilmente a tempo pieno; dall’altro, che quando sono 
le donne a richiedere l’a.n.f., godono di un trattamento più alto partendo da 
redditi familiari più bassi.  

Altro discorso invece concerne l’utilizzo di strumenti di sostegno tempo-
raneo al reddito familiare quali l’assegno di natalità, conosciuto al grande 
pubblico come il “bonus bebè” (assegno mensile di 80 oppure 160 euro cor-
risposto mensilmente per un massimo di 36 mensilità)22 oppure il premio alla 
nascita di 800 euro per le madri23, o il buono di 1000 euro su base annua e 
parametrato su undici mensilità per il pagamento di rette relative alla fre-
quenza di asili nido pubblici e privati nonché per l’introduzione di forme di 
supporto presso la propria abitazione in favore dei bambini al di sotto dei tre 

 
22 Introdotto dall’art. 1, commi 125-129, L. n. 190/2014; v. anche d.p.c.m. 27 febbraio 2015. 
23 Introdotto dall’art. 1, comma 353, L. n. 232/2016; v. anche circ. Inps, 27 febbraio 2017 n. 
39. 
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anni affetti da gravi patologie croniche24, oppure i voucher per l’acquisto di 
servizi di baby-sitting in alternativa al congedo parentale25, inizialmente pre-
visto solo per le lavoratrici subordinate e poi esteso anche alle madri lavora-
trici autonome o imprenditrici26. 

Queste iniziative sono sicuramente molto interessanti e, se cumulabili, 
anche di grande aiuto per le madri e per le famiglie, ma la loro estempora-
neità crea solo un effetto effimero, da ammortizzatore di una situazione po-
tenzialmente critica ma su cui non si può fare duraturo affidamento, quindi 
non idoneo ad influenzare i comportamenti futuri. 

Se le misure non sono strutturali non creano quelle sicurezze che, vice-
versa, possono condizionare i comportamenti individuali, specie delle donne 
lavoratrici, e conseguentemente delle famiglie, perché non rappresentano 
una base di partenza per una pianificazione familiare delle nascite; inoltre 
fino al compimento dei 12-13 anni un minore resta bisognoso di molte atten-
zioni e quindi solo la presenza di servizi che provvedano a sollevare le donne 
dal carico dell’accudimento fino a questa età potrebbero agevolare la conci-
liazione tra lavoro e famiglia.  

 
 

9. «The work-life balance» tra tradizione e innovazione 
 

Da quanto sino ad ora detto, appare chiaro che i differenziali reddituali 
tra uomini e donne sono in parte legati alle più “sfortunate” sorti delle car-
riere lavorative femminili e in parte alla maggior discontinuità lavorativa 
femminile, entrambi fenomeni che trovano la causa principale nel fatto che 
l’attività di allevamento della prole e di cura familiare, in generale, grava 
sulle donne così riducendo le loro chances occupazionali e di carriera27. 

Non che il ridimensionamento delle ambizioni lavorative sia necessaria-
mente un male, intendiamoci, purché la rinuncia costituisca una reale scelta 
delle donne e come tale riconducibile alla sfera privata dell’esercizio delle 
libertà individuali, da rispettare ex se.  

 
24 Misura prevista dall’art. 1, comma 355, l. n. 232/2016; v. anche d.p.c.m. 17 febbraio 2017 
n. 110901. 
25 Previsto dall’art. 4, comma 24, lett. b), della l. n. 92/2012 e prolungato dall’art. 1, comma 
356, l. n. 232/2016 per gli anni 2017 e 2018 «verificato il buon risultato del periodo speri-
mentale». 
26 V. art. 1, comma 282, L. n. 208/2015 e art. 1, comma 357 della l. n. 232/2016. 
27 Cfr. risoluzione del Parlamento UE, cit. Per il Friuli Venezia Giulia v. già Agenzia regionale 
del lavoro – Regione Autonoma Friuli Venezia Giulia, 2008a e 2008b. 
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Il problema sociale, culturale, occupazionale si presenta però quando l’oc-
cupazione femminile è ridotta, l’inattività femminile è altissima28, le carriere 
femminili sono meno sfolgoranti di quelle maschili, le lavoratrici risultano es-
sere più precarie e più povere dei lavoratori29 e le donne fanno troppi pochi 
figli (ben al di sotto del livello di rimpiazzo) e in avanzata età (Rosina e Zezza, 
2016; Livi Bacci 2008 e 2015)30. Questi dati, che fanno intravedere all’oriz-
zonte un Paese in declino economico e una popolazione in estinzione, non sono 
evidentemente imputabili al supposto esercizio di libertà individuali ma sono 
chiaramente il frutto di costrizioni economiche e sociali connesse a modelli 
culturali e stereotipi comportamentali che, nella gravissima e perdurante ca-
renza di servizi pubblici e di azioni positive efficaci messe in campo dagli at-
tori istituzionali, trovano l’humus adatto per crescere e proliferare. 

Il tema della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche detto 
“work-life balance”, è diventato uno slogan politico-legislativo ormai co-
stante, quasi un ritornello o forse una litania, ma seguito solo marginalmente 
da azioni concrete, efficaci e di prospettiva, che investano sul futuro e quindi 
sulle giovani donne che vorrebbero, nel corso della loro vita, diventare lavo-
ratrici e madri (in quest’ordine). 

Il legislatore più recente (in carica i Governi Renzi e Gentiloni) ha tentato 
di affrontare il tema con una serie di misure, certamente importanti ma an-
cora insufficienti per far cambiare rotta a delle linee di tendenza davvero pe-
ricolose. 

Degno di nota è, in primis, il d.lgs. n. 80/2015, riconducibile al pacchetto 
di decreti legislativi che compongono il c.d. Jobs Act e intitolato proprio 
«Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, in 
attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 
183» (Ghera e Garofalo, 2015). L’azione portata avanti dal Governo Renzi è 
di stampo piuttosto tradizionale, essendo ben venti dei ventotto articoli di cui 
si compone il citato decreto (dall’art. 2 all’art. 21) dedicati a novellare il 
d.lgs. n. 151/2001 (Testo unico delle disposizioni legislative in materia di 
tutela e sostegno della maternità e della paternità), e uno (art. 22) ad inter-
venire su due articoli del d.lgs. n. 66/2003, concernente l’organizzazione 
dell’orario di lavoro.  

 
28 Cfr. dati ISTAT, www.istat.it 
29 Ministero del lavoro e delle politiche sociali, I contratti di lavoro dopo il Jobs Act, quaderno 
di monitoraggio n. 1/2016, www.lavoro.gov.it; anche INPS, Osservatorio statistico sul lavoro 
accessorio, ottobre 2016, www.inps.it. 
30 ISTAT, marzo 2017, indicatori demografici per l’anno 2016, www.istat.it; ISTAT, Natalità 
e fecondità della popolazione residente, 28 novembre 2016; Istat 2014. 
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Una norma che avrebbe dovuto essere incentivante per le imprese – per 
realizzare la “conciliazione a costo zero” per lo Stato – è quella contenuta 
nell’art. 23 in cui si prevede che «i datori di lavoro privati che facciano ri-
corso all’istituto del telelavoro per motivi legati ad esigenze di conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro in forza di accordi collettivi stipulati da asso-
ciazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazio-
nale, possono escludere i lavoratori ammessi al telelavoro dal computo dei 
limiti numerici previsti da leggi e contratti collettivi per l’applicazione di 
particolari normative e istituti». L’esonero dal computo generalmente è 
molto apprezzato da parte datoriale e verosimilmente andrebbe esteso al la-
voro agile di cui alla l. n. 81/2017, quanto meno pro quota, cioè in propor-
zione all’utilizzo di tale modalità di esecuzione del rapporto di lavoro. 

In ogni caso, il d.lgs. n. 80/2015 dedica anche una qualche attenzione 
all’adozione da parte dei datori di lavoro di misure di conciliazione più in-
novative rispetto alle tradizionali forme di intervento (concentrate, come 
detto, sui congedi per i genitori che lavorano e sulla flessibilità dell’orario di 
lavoro), in questo caso veicolandole tramite un intervento “pilotato” della 
contrattazione collettiva che è “libera” di pescare da un paniere di azioni pre-
confezionate dal Governo. Infatti, l’art. 25 nel prevedere che una quota (pari 
al 10%) delle risorse del “Fondo per il finanziamento di sgravi contributivi 
per incentivare la contrattazione di secondo livello”31 sia destinata alla pro-
mozione della conciliazione tra vita professionale e vita privata richiede 
quale condicio sine qua non per la concessione del beneficio che il contratto, 
di livello aziendale, sia depositato nei modi e tempi previsti32 e rechi l’intro-
duzione di misure innovative e migliorative rispetto a quanto già previsto dai 
contratti collettivi nazionali di lavoro. Va inoltre evidenziato che con decreto 
interministeriale33 è stato identificato un elenco di misure (riconducibili a tre 
aree di intervento: sulla genitorialità, sulla flessibilità organizzativa e sul 
Welfare aziendale) da cui la contrattazione collettiva aziendale deve neces-
sariamente pescare se vuole essere ammessa al beneficio. In sostanza, 
l’azione incentivante è di stampo dirigistico, preferendosi indicare a monte 
le azioni che se realizzate a valle saranno finanziate. 

L’obiettivo è chiaramente quello di stimolare, ma incanalandole su un bi-
nario preconfezionato, le parti sociali, incentivando, tramite sgravi contribu-
tivi la stipula di contratti collettivi aziendali che si facciano carico di 

 
31 V. art. 1, comma 68, ult. p., l. n. 247/2007. 
32 Nell’arco temporale dal 1° gennaio 2017 al 31 agosto 2018. 
33 Cfr. d.l. 12 settembre 2017 e circ. INPS 3 novembre 2017 n. 163. 
 



106 

promuovere concretamente la conciliazione nella logica del miglioramento 
dello status quo34. 

Quale strumento di conciliazione, seppur di portata decisamente conte-
nuta, va anche ricordata la recente possibilità di cessione di ferie e permessi 
introdotta sempre dal Jobs Act, questa volta però dall’art. 24 del d.lgs. n. 
151/2015 (cfr. Voza, 2016). 

Passando al lavoro pubblico, l’art. 14 della l. n. 124/2015 manifesta una 
viva attenzione alla problematica del work-life balance nelle amministra-
zioni pubbliche, con un impeto apparentemente più coraggioso e dirompente 
rispetto al d.lgs. 80 cit. Si legge infatti che: «1. Le amministrazioni pubbliche, 
nei limiti delle risorse di bilancio disponibili a legislazione vigente e senza 
nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, adottano misure organizza-
tive volte a fissare obiettivi annuali per l’attuazione del telelavoro e per la 
sperimentazione, anche al fine di tutelare le cure parentali, di nuove moda-
lità spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa che per-
mettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo 
richiedano, di avvalersi di tali modalità, garantendo che i dipendenti che se 
ne avvalgono non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di pro-
fessionalità e della progressione di carriera. L’adozione delle misure orga-
nizzative e il raggiungimento degli obiettivi di cui al presente comma costi-
tuiscono oggetto di valutazione nell’ambito dei percorsi di misurazione della 
performance organizzativa e individuale all’interno delle amministrazioni 
pubbliche. Le amministrazioni pubbliche adeguano altresì i propri sistemi di 
monitoraggio e controllo interno, individuando specifici indicatori per la ve-
rifica dell’impatto sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa, 
nonché sulla qualità dei servizi erogati, delle misure organizzative adottate 
in tema di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, anche 
coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associa-
tive. 2. Le amministrazioni pubbliche, nei limiti delle risorse di bilancio di-
sponibili a legislazione vigente e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza 
pubblica, procedono, al fine di conciliare i tempi di vita e di lavoro dei di-
pendenti, a stipulare convenzioni con asili nido e scuole dell’infanzia e a 
organizzare, anche attraverso accordi con altre amministrazioni pubbliche, 
servizi di supporto alla genitorialità, aperti durante i periodi di chiusura 
scolastica». 

Le questioni messe nero su bianco dal legislatore sono molto importanti 
e danno il senso di una lucida percezione del problema e della volontà di 

 
34 Cfr. la ricerca a cura di Zucaro, 2017, sulla contrattazione collettiva aziendale nei settori 
del commercio, turismo e servizi. 
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cominciare a sperimentare possibili soluzioni. Il comma 1 dell’art. 14 cit. 
apre, infatti, non solo ad un uso più massiccio e diffuso del telelavoro ma 
anche ad ulteriori possibilità di sperimentazione di modelli organizzativi che 
contemplino nuove modalità spazio-temporali di rendere la prestazione la-
vorativa e, sotto questo profilo, la l. n. 124/2015 ha avuto una “visione” di 
maggior respiro rispetto al d.lgs. n. 80/2015, anticipando l’introduzione del 
lavoro agile di cui alla l. n. 81/2017 (cfr. Tiraboschi, Dagnino, Tomassetti, 
Tourres, 2016; Tiraboschi, 2017). In ogni caso, per questa parte, si rimane 
comunque nel solco della tradizione, considerandosi il rapporto di lavoro il 
fulcro dell’intervento del legislatore.  

Più innovativo, viceversa, appare l’approccio del comma 2 dell’art. 14 cit. 
laddove si ipotizza la stipulazione di convenzioni con asili nido e scuole 
dell’infanzia e l’organizzazione di servizi di supporto alla genitorialità, aperti 
durante i periodi di chiusura scolastica, in tal modo scaricando – molto condi-
visibilmente – verso “i servizi” le esigenze della conciliazione (v. infra § 10). 

Con direttiva del 1° giugno 2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri 
sono stati emanati gli «indirizzi per l’attuazione dell’art. 14, commi 1 e 2», 
cit. e, contestualmente, sono state anche tracciate le linee guida «contenenti 
regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la 
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti»35; parallelamente, 
il Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidenza del Consiglio dei 
Ministri sta realizzando alcune interessanti sperimentazioni per verificare sul 
campo quali possono essere gli effetti sulla produttività e sulla vita delle per-
sone dell’adozione di strumenti di conciliazione, dal lavoro agile ai congedi 
parentali per i padri36. 

Il punto debole delle disposizioni sia del d.lgs. n. 80 sia della l. n. 124 è 
quello del finanziamento. 

Le misure inizialmente sperimentali del d.lgs. n. 80/2015 sono state poi 
finanziate stabilmente tramite l’art. 43, c. 2, del d.lgs. n. 148/2015, anche se 
il Governo ha previsto una «clausola di salvaguardia» — contenuta nell’art. 

 
35 Si tratta della direttiva del 1° giugno 2017, n. 3, del Presidente del Consiglio dei Ministri e 
della Ministra per la semplificazione e la pubblica amministrazione, registrata alla Corte dei 
conti il 26 giugno 2017, cfr. www.funzionepubblica.gov.it  
36 Cfr. progetto E.L.E.N.A. – Experimenting flexible Labour tools for Enterprises by eNga-
ging men And women, cofinanziato nell’ambito del Programma europeo REC (Rights, Equa-
lity and Citizenship) – JUST/2014/RGEN/AG/GEND/7803, è coordinato dal Dipartimento 
per le Pari Opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri, realizzato con il supporto 
scientifico del Centro di Ricerca sulle Dinamiche Sociali e Politiche Pubbliche “Carlo F. Don-
dena” dell’Università Bocconi e in partnership con il Dipartimento per le Politiche della Fa-
miglia della Presidenza del Consiglio dei Ministri, e cui partecipa anche la Direttrice del Di-
partimento di Scienze Giuridiche dell’Università degli Studi di Udine, Prof. Marina Brollo. 
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27 del d.lgs. n. 80 e confermata dal d.lgs. n. 148 — che prevede la possibilità 
per il Ministro dell’economia e delle finanze di provvedere con proprio de-
creto alla rideterminazione dei benefici previsti nel caso in cui si verifichino, 
o siano in procinto di verificarsi, scostamenti rispetto alle previsioni di spesa. 
Appare chiaro che la sostenibilità finanziaria delle misure del d.lgs. n. 80 non 
può essere data per scontata. 

Quanto alla l. n. 124, si dispone che tutte queste misure debbano essere a 
costo zero per lo Stato, cioè ad invarianza di bilancio, e che le pubbliche 
amministrazioni debbano agire nei limiti delle risorse di bilancio disponibili; 
non si prevedono compensi nemmeno per i soggetti che compongono il c.d. 
gruppo di lavoro che dovrebbe guidare il cambiamento37.  

 
 

10. Proposte (de iure condendo) per il raggiungimento di una 
eguaglianza sostanziale 

 
All’inizio di questo ragionamento si richiamava l’eguaglianza sostanziale 

sancita al comma 2 dell’art. 3 Cost., norma che parte dal presupposto che 
esistano degli «ostacoli di ordine economico e sociale, che, limitando di fatto 
la libertà e l’eguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della 
persona umana e l’effettiva partecipazione di tutti i lavoratori all’organiz-
zazione politica, economica e sociale del Paese» e conferisce alla Repub-
blica il compito di rimuoverli.  

Per le donne gli ostacoli che limitano la loro libertà di scelta lavorativa e 
riproduttiva ci sono e sono ormai preoccupanti. I dati sul mercato del lavoro, 
sulla scarsa partecipazione femminile, sul gender gap e sulla bassa natalità 
testimoniano che il problema per molto tempo è stato ignorato, rimosso, ac-
cantonato, tanto da ritrovarci ora a ragionare continuamente di crisi della so-
stenibilità del Welfare, di allungamento dell’età pensionabile, di un Paese 
con una popolazione a rischio di estinzione e che non cresce (così già Brollo 
e Filì, 2004; Breschi e Fornasin, 2004; Aa.Vv., 2004). 

L’approccio dei Governi Renzi e Gentiloni racchiuso nei testi normativi 
di cui abbiamo già dato conto, testimonia certo la volontà dell’Esecutivo di 
cominciare ad affrontare le criticità, tentando di invertire la marcia, ma la 
medicina prescelta appare troppo leggera per il male da curare. 

L’attenzione è sempre prioritariamente concentrata sul rapporto di lavoro, 
scaricando sulle imprese e, in generale, sui datori di lavoro le esigenze con-
nesse alla maternità, alla genitorialità, alla flessibilità e, in generale, alla 

 
37 Cfr. direttiva n. 3/2017 cit., pag. 10. 
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conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Certo che il lavoro agile (l. n. 
81/2017) potrà rappresentare per le imprese una nuova opportunità anche or-
ganizzativa e produttiva, ma, è evidente, che se per le pubbliche amministra-
zioni il processo di attivazione di tale modalità di lavoro è più gestibile e può 
essere più facilmente realizzato, per le imprese il percorso è in salita. 

Il nocciolo del problema è sempre quello della compatibilità tra l’orga-
nizzazione del lavoro (e le scelte imprenditoriali in tal senso) e le esigenze 
di vita dei lavoratori, rectius delle lavoratrici su cui grava oltre che il lavoro 
produttivo anche il lavoro di cura, secondo la tradizionale e asimmetrica ri-
partizione dei carichi nelle famiglie italiane. Part-time, telelavoro, congedi 
sono tutti strumenti importanti di conciliazione vita-lavoro che però non ba-
stano a risolvere due nodi critici: i modelli culturali e sociali di riferimento e 
la scarsità di servizi di sostegno e supporto alle famiglie (e quindi alle donne). 

Se sotto il primo profilo, lo Stato non deve interferire nelle scelte indivi-
duali di lavoratori e lavoratrici, sotto il secondo profilo, sempre lo Stato do-
vrebbe fornire ad essi gli strumenti necessari per poter scegliere liberamente 
come ripartire il carico del lavoro di cura familiare tra i componenti del nu-
cleo e quindi come meglio conciliare i tempi di vita con quelli del lavoro 
produttivo.  

Tradizionalmente il centro dell’interesse del legislatore è sempre stato il 
rapporto di lavoro caricando, conseguentemente, il datore di obblighi e oneri 
al fine di assicurare ai lavoratori diritti e opportunità. Questa tecnica legisla-
tiva, ma prima di tutto questa scelta di politica del diritto, ha portato a creare 
una fitta rete di protezione per i genitori che lavorano, in primis per le madri, 
così disincentivandone a monte l’assunzione38.  

Lo stesso lavoro agile, per quanto innovativo, contiene in sé forti elementi 
di tradizione e continuità con il passato. 

Si può certo obiettare che esiste la normativa antidiscriminatoria, che si 
applica anche nel caso di discriminazione nell’accesso al lavoro; questo è 
vero, ma l’onere della prova grava sulla vittima della supposta discrimina-
zione e spesso è veramente una “probatio diabolica” e, comunque, la mag-
gior parte delle discriminazioni, specie nell’accesso al lavoro, non arriva da-
vanti a un giudice.  

Andrebbe forse impostato un cambio di rotta delle politiche legislative in 
questa materia, puntando più ad un sostegno della conciliazione dei tempi di 
vita con quelli di lavoro (e viceversa) mediante strumenti che si collocano al 
di fuori del rapporto di lavoro, così, da un lato, supportando concretamente 
 
38 Basti solo pensare a cosa può significare per l’organizzazione aziendale la fruizione del 
congedo parentale su base oraria ex c. 1-ter dell’art. 32 del d.lgs. n. 151/2001 inserito dall’art. 
7 del d.lgs. n. 80/2015. 
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le famiglie (rectius: le donne) mediante servizi alla persona (all’infanzia, alla 
disabilità, agli anziani non autosufficienti) e, dall’altro, evitando di creare un 
effetto boomerang che colpisca negativamente proprio i soggetti che si vo-
gliono tutelare. 

L’aumento della partecipazione delle donne al mercato del lavoro è un 
obiettivo italiano e dell’UE, ma nel nostro Paese è ancora lontano all’oriz-
zonte, anche in considerazione della fetta cospicua di “inattività” femminile, 
da intendersi nel senso che molte (troppe) donne sono impegnate esclusiva-
mente nel lavoro di cura e familiare perché hanno rinunciato ad entrare nel 
mercato del lavoro oppure perché ne sono fuoriuscite in conseguenza della 
nascita del primo o del secondo figlio39. Solo il potenziamento del Welfare, 
cioè dei servizi sociali all’infanzia e in generale alla persona, possono, con-
temporaneamente, far aumentare l’occupazione femminile (consentendo una 
maggior inclusione e permanenza nel mercato) e contribuire fattivamente 
alla conciliazione vita-lavoro, senza incorrere nel pericoloso effetto collate-
rale, cui dianzi si accennava, di indurre pratiche discriminatorie poste in es-
sere ab origine, cioè al momento stesso dell’assunzione.  

Certo che gli interventi sul Welfare perché siano efficaci devono essere 
massicci e distribuiti in base ai bisogni concretamente rilevati su tutto il ter-
ritorio nazionale e richiedono la destinazione di cospicue risorse finanziarie 
pubbliche. 

 
 

11. Proposte di soluzione per un Paese in estinzione: reddito mi-
nimo di maternità e potenziamento dei servizi di cura  

 
La proposta che in altre sedi ho già formulato (Filì, 2017) è quella di isti-

tuire nel nostro Paese un «reddito minimo di maternità» per tutte le lavora-
trici, a prescindere dalla tipologia contrattuale di impiego, subordinata, auto-
noma, parasubordinata, in modo da sostenere le neo-madri nel momento di 
maggior vulnerabilità, cioè in occasione della nascita di un figlio e non solo 
per il periodo contenuto della gravidanza e del c.d. puerperio, ma fino al 
compimento del dodicesimo o tredicesimo anno da parte del minore. 

Il dato da cui partire è che, diversamente dal tanto mitizzato nord Europa 
o nord America, le donne italiane vogliono continuare a prendersi cura in 

 
39 Cfr. CNEL (2014), Rapporto sul mercato del lavoro 2013-2014, CNEL (2013), Rapporto 
sul Welfare 2012-2013, e CNEL (2010), Rapporto. Il lavoro delle donne in Italia. Osserva-
zioni e proposte, leggili in www.cnel.it; Banca d’Italia (2015), Relazione annuale sul 2014, e 
Banca d’Italia (2012), Relazione annuale sul 2011; pareri della Commissione europea 
COM(2014) 423 e del Consiglio europeo EUCO79/14. 
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prima persona dei loro figli e delle loro figlie. Proprio partendo dalle diver-
sità culturali e dal rispetto di queste, bisogna investire in soluzioni accettate 
e gradite dalle donne.  

Una soluzione mi pare possa essere proprio la possibilità di consentire 
alle madri lavoratrici, che non vogliono delegare il lavoro di cura e alleva-
mento della prole, di poterlo fare, senza però essere costrette ad uscire com-
pletamente dal mercato del lavoro. Anche queste donne vanno sostenute, per 
tanti motivi e in particolare perché sono moltissime.  

Un reddito minimo di maternità potrebbe, quindi, consentire alle donne 
di poter decidere “se” e “quanto” ridurre l’attività lavorativa ma dovrebbe 
essere legato al principio di condizionalità e cioè all’assunzione dell’obbligo, 
pena la perdita del beneficio medesimo, di svolgere attività formative e di 
accettare offerte di lavoro flessibili, occasionali o agili che consentono la 
conciliazione con le esigenze di vita familiare. In tal caso il lavoro precario 
diventerebbe addirittura positivo in quanto “conformato” sulle esigenze delle 
lavoratrici madri e scelto. 

Il reddito minimo di maternità potrebbe essere parametrato sull’assegno 
sociale ed accompagnato dall’accredito di contributi figurativi aggiuntivi 
collegati al numero dei figli per tutto il periodo, come per i lavoratori che 
svolgono lavori usuranti (essendo usurante anche l’allevamento della prole). 

Il reddito minimo di maternità dovrebbe viaggiare parallelamente rispetto 
alle misure di contrasto alla povertà e di riordino delle prestazioni e del si-
stema di interventi e di servizi sociali contenute nella legge delega n. 33/2017 
perché la ratio di fondo è diversa. Il reddito minimo di maternità dovrebbe 
prescindere dall’ISEE della richiedente ma essere collegato alla riduzione 
dell’attività lavorativa da parte della medesima connessa alle esigenze di 
cura e di allevamento dei figli nonché all’impegno di attivarsi in misure di 
formazione e ricollocazione flessibile o occasionale che consentono la con-
ciliazione.  

Tale misura dovrebbe comunque viaggiare in parallelo con un efficace e 
duraturo potenziamento dei servizi per la prima infanzia40 e in generale dei 
servizi di dopo scuola e ricreativi per i minori, almeno fino ai tredici anni. 

Così facendo, si eliminerebbero davvero quegli ostacoli che rendono così 
difficile per le donne la realizzazione e l’esercizio delle loro libertà. 

 
  

 
40 Cfr. Rapporti Eurofound: Cura e prima infanzia: accessibilità e qualità dei servizi (2015) 
e Lavoro e cura: misure di conciliazione in tempi di cambiamento demografico (2015). 
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LE DONNE E IL LAVORO PRECARIO 
(IN PARTICOLARE, IL CASO DEI VOUCHER  

ALLA LUCE DELLE RECENTI RIFORME) 
 

di Anna Zilli 

 
SOMMARIO: 1. Donne e contratti non standard. – 2. In particolare, le prestazioni di 
lavoro accessorio e l’occupazione femminile (2008-2017). – 3. Dopo i voucher, 
cosa? PrestO e LiFa: cronaca di un insuccesso (quasi) annunciato. – 4. Nuove (e 
vecchie) tendenze dell’occupazione femminile nel lavoro “che verrà”: le donne e la 
sfida digitale. 

 
1. Donne e contratti non standard 

 
Secondo l’OIL1, il lavoro precario e/o irregolare comprende varie forme 

di lavoro non-standard o atipico2. La definizione è spesso associata all’im-
piego part-time, stagionale, a termine, tramite agenzia, a chiamata, a domi-
cilio e al c.d. casual work (anche declinato nel Regno Unito come zero hours 
contract, in cui le parti del contratto di lavoro non hanno alcun obbligo reci-
proco, potendo attivare o disconnettere il rapporto “a piacere”) (Adams, 
Freedland e Prassl, 2015). I tratti comuni sono l’incertezza rispetto alla con-
tinuità del rapporto (contratti di durata inferiore a 12 mesi, ovvero di qual-
siasi durata ma soggetti a recesso libero), le poche ore settimanali lavorate 
(meno di 10 a settimana), i redditi limitati, la scarsa o nulla protezione so-
ciale3. 

 
 Ricercatrice di Diritto del lavoro nell’Università degli Studi di Udine. 
1 ILO, Bureau of Statistics. Defining and Measuring Informal Employment, in 
http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/download/papers/meas.pdf. 
2 Di “precarizzazione del lavoro” si parla ormai da molto tempo nei diversi settori scientifici. A 
proposito delle riforme del Governo Renzi si v. V. Cirillo, D. Guarascio, M. Fana, 2015. Si tratta 
di un piano inclinato (così S. Mattone, 2013) di lento scivolamento e che riguarda non solo l’en-
trata nel e l’uscita dal posto di lavoro, ma anche la disciplina del rapporto stesso, da bilanciare 
con un insieme di strumenti (R. Pessi, 2009) di welfare e workfare. Dalla precarizzazione al 
precariato come classe sociale (G. Standing, 2011) il passo è breve e coltivato anche in chiave 
giuridica (P. G. Alleva, 2007) al fine di esaltare la stabilità dell’impiego come valore fondante il 
nostro modello di relazioni di lavoro (L. Nannipieri, 2006). Per una analisi di cause ed effetti 
della centralità del contratto a tempo indeterminato nel nostro Paese, anche rispetto al conflitto 
generazionale ed alla condizione giovanile, è sempre attuale la lettura di E. Reyneri, 2006. Per il 
“gioco delle convenienze” tra contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti e rap-
porti temporanei (quali, in particolare, il contratto a termine, la somministrazione di lavoro e il 
lavoro accessorio) non certo sbilanciato a favore del primo si v. M. T. Carinci, 2016. 
3 EIGE, 2017a. 
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Nell’ultimo ventennio, il mercato del lavoro (anche) del nostro Paese è stato 
interessato da un progressivo processo di deregolamentazione che ha riguar-
dato, in prima battuta, l’accesso al mercato e, più di recente, la disciplina del 
recesso. Alcuni contratti sono stati rivisitati, anche in più occasioni (contratto a 
tempo parziale, contratto a termine, apprendistato); altre figure contrattuali sono 
state, invece, introdotte ex novo (lavoro interinale, poi somministrato, anche 
nella forma dello staff leasing; lavoro a chiamata, poi intermittente). 

L’utilizzo di tali forme contrattuali, da un lato, ha consentito alle imprese 
di godere di maggiore flessibilità nell’impiego della forza lavoro, contenen-
done il costo; dall’altro ha facilitato l’accesso al lavoro a soggetti deboli – in 
particolare donne e giovani – che rappresentano un segmento caratterizzato 
da elevati tassi di esclusione. Le riforme succedutesi negli anni hanno soste-
nuto un incremento dell’occupazione, sia pure con l’aumento costante del 
numero dei lavoratori impegnati con contratti temporanei.  

Il downgrading contrattuale, dal tempo pieno e indeterminato verso i con-
tratti a orario e durata sempre più ridotti e flessibili, riguarda molto più le donne 
degli uomini: nell’UE il 27% delle donne (quasi un terzo) ha un lavoro precario 
rispetto al 15% degli uomini. La percentuale aumenta per le donne con un li-
vello basso di istruzione, rispetto a cui una donna su due ha un lavoro precario: 
questo determina, nel lungo periodo, redditi e pensioni più bassi, sino a rag-
giungere il 40% dopo i 65 anni. L’80% delle donne precarie è occupata in im-
pieghi a basso valore e bassa retribuzione (servizi di pulizie, lavori di cura, com-
mercio e pubblici esercizi), in cui gli uomini sono poco o nulla presenti4. Sicché, 
come sottolineato nei più recenti rapporti dell’Istituto Europeo per l’Ugua-
glianza di Genere (EIGE)5, il lavoro precario rappresenta in sé una delle cause 
del costante divario nel lavoro tra uomini e donne, sia durante la vita lavorativa, 
sia nella pensione (su cui si rinvia allo scritto di V. Filì in questo volume). 

 
 

2. In particolare, le prestazioni di lavoro accessorio e l’occupa-
zione femminile (2008-2017) 

 
Nel passaggio dalla job property6 alla flexicurity7, i contratti flessibili, oltre 

che alle esigenze aziendali, sono stati funzionalizzati (anche) all’emersione del 

 
4 Ancora EIGE, 2017a. 
5 Oltre al rapporto EIGE, 2107a ult. cit., si v. anche EIGE, 2017b.  
6 F. Lombardi, 1973. Amplissimo si v. il dibattito suscitato e condotto da P. Ichino, 2016.  
7 Si vedano i numeri monografici di Aa.Vv., 2015; Aa.Vv., 2007; e inoltre M.T. Carinci, 2014. 
Per un approccio storico-economico I. Katselidis, 2014. 
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lavoro sommerso e all’inclusione sociale8, fino a divenire la politica d’inclu-
sione par excellence. Sono, infatti, sembrati idonei, all’inclusione di giovani e 
vecchi, di donne di ogni età, di disoccupati, inoccupati, sotto-occupati e per-
cettori di strumenti di sostegno al reddito, al fine del loro ingresso, reingresso 
o permanenza in un mercato regolare del lavoro (v. ampissimo, da ultimo, 
Brollo, Cester e Menghini, 2016). Alle politiche per gli svantaggiati (Garofalo 
C., 2016) si sono via via accompagnati i tirocini (Carchio, 2016) e gli strumenti 
di condizionalità delle prestazioni sociali (Filì, 2016) per una permanenza sem-
pre attiva nel mercato del lavoro, anche a tempo determinato (Brameshuber, 
2016) e parziale (Cimarosti, 2016). Da ultimo, il mercato del lavoro è stato 
rivitalizzato anche dalle misure a favore di un’occupazione femminile di qua-
lità, sotto forma di quote di genere (Brollo, 2016). 

Rispetto alle forme contrattuali introdotte o modificate nelle riforme del 
mercato del lavoro, la disciplina delle prestazioni di lavoro accessorio ha 
rappresentato un unicum, eterogeneo rispetto alle altre tipologie via via in-
trodotte o riformate (Zilli, 2016b). In un’ottica di genere, il voucher ha rap-
presentato uno strumento ampiamente utilizzato nei settori in cui l’occupa-
zione femminile è tradizionalmente più diffusa, cioè nei lavori di cura (ser-
vizi domestici, baby-sitting) e nel terziario (specialmente commercio e lavori 
stagionali), dove i buoni lavoro hanno via via preso il posto dei contratti av-
ventizi.  

Previsto sulla carta sin dalla riforma Biagi del 2003, ma operativo (in via 
sperimentale, in alcune Province) soltanto dal 2008, la disciplina del lavoro 
occasionale e accessorio ha conosciuto una diffusione ed un utilizzo sempre 
crescenti nel tempo e divenuti nel tempo massicci. I dati statistici hanno mo-
strato, infatti, un incremento costante dell’accesso ai buoni lavoro, favorito 
da previsioni normative sempre più benevole. Tale strumento ha rappresen-
tato la valvola di sfogo per le esigenze di flessibilità, vieppiù a costi ridotti, 
di imprese e datori di lavoro in generale, specie a seguito del giro di vite su 
lavoro autonomo, dell’applicazione delle regole del lavoro subordinato alle 
collaborazioni organizzate dal committente e all’eliminazione di lavoro a 
progetto ed associazione in partecipazione operate con il Jobs Act del 2015. 

Definite le «prestazioni di lavoro accessorio» come «attività lavorative di 
natura meramente occasionale rese da soggetti a rischio di esclusione sociale 
o comunque non ancora entrati nel mercato del lavoro, ovvero in procinto di 
uscirne» (art. 70, c. 1 versione originale), il legislatore si premurò di definirne 

 
8 Si v. ad es. la Relazione di accompagnamento al d.d.l. n. 848/2002, recante la Delega al 
Governo in materia di occupazione e mercato del lavoro, divenuta la l. n. 30/2003, c.d. l. 
Biagi, in http://www.senato.it/japp/bgt/showdoc/frame.jsp?tipodoc=Ddlpres&leg=14&id= 
9753. 
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il ristretto campo di applicazione, limitandolo ai «piccoli lavori domestici a 
carattere straordinario, compresa la assistenza domiciliare ai bambini e alle 
persone anziane, ammalate o con handicap; insegnamento privato supplemen-
tare; piccoli lavori di giardinaggio, nonché di pulizia e manutenzione di edifici 
e monumenti; realizzazione di manifestazioni sociali, sportive, culturali o ca-
ritatevoli; collaborazione con enti pubblici e associazioni di volontariato per 
lo svolgimento di lavori di emergenza, come quelli dovuti a calamità naturali 
o eventi naturali improvvisi, o di solidarietà» svolti da «disoccupati da oltre 
un anno; casalinghe, studenti e pensionati; disabili e soggetti in comunità di 
recupero; lavoratori extracomunitari, regolarmente soggiornanti in Italia, nei 
sei mesi successivi alla perdita del lavoro». 

A tali (stretti) requisiti oggettivi e soggettivi, il legislatore cumulò una 
ulteriore doppia barriera, consentendo tali «rapporti di natura meramente 
occasionale e accessoria» per «una durata complessiva non superiore a 
trenta giorni nel corso dell’anno solare» per compensi complessivi a favore 
del prestatore «non superiori a 3mila euro».  

Il legislatore della l. Biagi sancì dunque una linea di separazione tra il 
lavoro occasionale accessorio e il lavoro occasionale “e basta”, cioè non ac-
cessorio. Quest’ultimo trovò la sua definizione nell’articolo 61, c. 2, d.lgs. n. 
276/2003 «intendendosi per tali i rapporti di durata complessiva non supe-
riore a trenta giorni nel corso dell’anno solare con lo stesso committente, 
salvo che il compenso complessivamente percepito nel medesimo anno so-
lare sia superiore a 5mila euro». In tale caso si trattò di prestazioni lavora-
tive di natura autonoma, realizzate da chiunque, a favore di chiunque, senza 
il vincolo della subordinazione, con il carattere dell’occasionalità, come la-
voro autonomo senza progetto (disciplinato nel medesimo art. 61)9.  

Ma già solo un anno dopo la soglia economica per il lavoro occasionale e 
accessorio fu elevata a 5mila euro, intesi come netto percepito dal lavoratore 
(art. 16, d.lgs. n. 251/2004).  

Ulteriormente, nel 2005 venne eliminato il limite temporale dei 30 giorni 
lavorativi annuali (d.l. 14 marzo 2005, n. 35 conv. con mod. dalla l. n. 
80/2005) e ampliato l’elenco delle attività per cui era possibile ricorrere ai 
voucher, aggiungendo il lavoro prestato nell’impresa familiare di cui all’ar-
ticolo 230 bis c.c. «limitatamente al commercio, al turismo e ai servizi per 
un importo complessivo non superiore a 10mila euro nell’anno fiscale e per 
le vendemmie di breve durata e a carattere saltuario, effettuata da studenti e 
pensionati» (d.l. 30 settembre 2005 n. 203, conv. con mod. in legge n. 
248/2005). 

 
9 Per il rapporto con il lavoro a progetto si v. N. De Marinis, 2003. 
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Così modificato, il voucher si affacciò al mercato del lavoro per coinvol-
gere soggetti outsider del mercato del lavoro (casalinghe, studenti e pensio-
nati) nell’attività “in nero” per eccellenza ma limitatissima nel tempo e, cioè, 
per la vendemmia (d.m. 12 marzo 2008). Nel settore agricolo del Nord-Est 
del Paese per la vendemmia del 2008 furono venduti circa 540mila buoni 
lavoro, per un totale di oltre 36mila lavoratori impegnati.  

Già nel 2009, però, il numero dei lavoratori sfiorò le 100mila unità, di cui 
soltanto la metà nel settore agricolo ed il rimanente, per lo più, nei lavori di 
cura e nei servizi10. La corsa continuò rapida: nel 2010 i voucher venduti 
furono quasi dodici milioni di voucher venduti pur rimanendo stabile il nu-
mero dei lavoratori impegnati. Vi fu però una redistribuzione tra i settori: il 
primario calò, mentre crebbero commercio e servizi familiari, come confer-
mato anche nel 2011 e 201211.  

Il venir meno di requisiti oggettivi e soggettivi, dapprima modificati in 
senso meno restrittivo12 e poi definitivamente abrogati dall’articolo 1, 
comma 32, lettera a), della l. 28 giugno 2012, n. 92, c.d. Riforma Fornero, 
consegnò al mercato del lavoro della “crisi” uno strumento agile, snello e 
legale. 

Il “fenomeno” dei voucher è esploso, al livello quantitativo, nel biennio 
2014-2015, a suon di alleggerimenti normativi e contemporaneamente 
all’inasprirsi della disciplina relativa al lavoro intermittente e a termine. È 
infatti con il c.d. Jobs Act (d.lgs. n. 81/2015) che le prestazioni (e i prestatori) 
di lavoro accessorio invadono il mercato del lavoro.  

L’intero capo VI del d.lgs. n. 81/2015 (recante la «Disciplina organica dei 
contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni, a norma 
dell’articolo 1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183») era dedicato 
alla disciplina delle prestazioni di lavoro accessorio, e specificamente alla 
definizione dell’istituto (art. 48), alla disciplina (art. 49) e al coordinamento 
informativo a fini previdenziali (art. 50). 
 
10 Si legga il Rapporto annuale sull’attività di vigilanza in materia di lavoro e previdenziale ai 
sensi dell’art. 20 della Convenzione C81 dell’11 luglio 1947 della Conferenza generale 
dell’organizzazione Internazionale del Lavoro (OIL), Anno 2011, Ministero del Lavoro e 
delle Politiche Sociali, in www.inps.it. Per l’approccio di “diritto ed economia” si v. M. 
Brollo, 2015. 
11 Allorché M. Miscione, 2012, li qualificava come inutili e dannosi. 
12 La successione di interventi normativi è impressionante e si snoda dall’art. 22, c. 1, del d.l. 
25 giugno 2008, n. 112, convertito con modificazioni in l. 6 agosto 2008, n. 133, per poi 
proseguire con l’art. 7-ter, c. 12, del d.l. 10 febbraio 2009, n. 5, convertito con modificazioni 
in l. 9 aprile 2009, n. 33; art. 2, c. 148, della l. 23 dicembre 2009, n. 191, l’art. 1, c. 1, del d.l. 
29 dicembre 2010, n. 225, convertito con modificazioni in l. 26 febbraio 2011, n. 11; l’art. 1 
del d.p.c.m. 25 marzo 2011. 
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La fattispecie era imperniata sul limite di natura economica riferito al tetto 
dei compensi annui percepiti (7.000 euro netti) dal singolo lavoratore (chiun-
que egli fosse) nei confronti della totalità dei suoi committenti (imprenditori o 
no), senza alcuna «saltuarietà» di utilizzo, nonostante il diverso avviso 
dell’INPS13e della legge delega (Balletti, 2015). Operava altresì un monte mas-
simo economico tra committente e prestatore, fissato in 2.000 euro netti (3.000 
se il lavoratore fosse stato percettore di sostegno al reddito) nell’anno civile. 

L’art. 49, c. 1 del d.lgs. n. 81/2015 ribadiva il valore nominale del buono 
lavoro fissato a 10 euro, in attesa di un decreto del Ministro del lavoro e delle 
politiche sociali, che lo adattasse ai settori «tenendo conto della media delle 
retribuzioni rilevate per le diverse attività lavorative e delle risultanze istrut-
torie del confronto con le parti sociali». Si recuperava così il medesimo im-
porto fissato ben dieci anni prima dal Ministero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali14, avente a riferimento la media delle retribuzioni contrattuali rilevate 
dall’ISTAT aggiornate al 2004 (!) e relative ai settori agricolo, metalmecca-
nico, edile, servizi di pulizia, servizi privati alle famiglie e servizi privati alle 
imprese. Di tale somma, 7,50 euro (netti, non imponibili previdenziali né 
fiscali) erano versati al prestatore; 70 centesimi erano destinati all’INAIL; 
1,80 euro erano invece trattenuti a beneficio dell’INPS, di cui 1,30 euro ac-
cantonati preso la Gestione separata dell’INPS e 50 centesimi incamerati 
quale contributo per il servizio.  

Il voucher agricolo era invece rimasto fedele all’originale, confinato a 
prestazioni di «natura occasionale rese nell’ambito delle attività̀ agricole di 
carattere stagionale» effettuate da pensionati e da giovani «con meno di ven-
ticinque anni di età se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un isti-
tuto scolastico di qualsiasi ordine e grado, compatibilmente con gli impegni 
scolastici, ovvero in qualunque periodo dell’anno se regolarmente iscritti a 
un ciclo di studi presso l’Università». Per il settore agricolo il buono addirit-
tura valeva quanto «la retribuzione oraria della prestazione di natura subor-
dinata individuata dal contratto collettivo stipulato dalle associazioni sinda-
cali più rappresentative sul piano nazionale», nonostante al subordinato agri-
colo spettassero anche le prestazioni a sostegno del reddito dell’INPS (di-
soccupazione, maternità, malattia, assegni familiari ecc.), non dovute invece 
ai prestatori di lavoro accessorio15. 

A conti fatti, nel 2015 i buoni venduti sono stati oltre 120 milioni, nel 
2016 ben 133,8 milioni, con oltre un milione di persone impiegate lavorato 

 
13 V. nella comunicazione istituzionale Inps alla pagina http://www.inps.it/portale/default. 
aspx?Itemdir=5590. 
14 D.m. 30 settembre 2005. 
15 Circ. INPS n. 94/2008. 
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per voucher: una su quattro nel commercio (dove dal 2008 è stato venduto, 
complessivamente, oltre il 20% dei buoni), seguito a breve distanza dal turi-
smo (un quinto dei lavoratori per il 10% dei tagliandi). 

Come noto, dei voucher si parla ormai al passato (o quasi), poiché essi 
sono stati consegnati alla storia del diritto (anche) a seguito della campagna 
mediatica condotta contro l’(ab)uso di tale strumento sin dalla fine del 2015 
dai mass media e da una parte sindacale (CGIL)16. Tale movimento di infor-
mazione e protesta ha portato dapprima all’emanazione di un correttivo al 
Jobs Act17 (che, dopo molte peripezie, è entrato in vigore l’8 ottobre come 
d.lgs. n. 185/2016), che ne ha parzialmente limitato l’uso, tanto che a dicem-
bre 2016 il numero dei voucher venduti (11,5 milioni) era sostanzialmente 
equivalente a quello di dicembre 2015 (11,4 milioni)18. 

Di lì a poco però la Corte costituzionale, con la sentenza n. 28/2016 (red. 
Prosperetti) ha dichiarato ammissibile il referendum popolare per l’abroga-
zione degli artt. 48, 49 e 50, del d.lgs. n. 81 (anche) perché «l’evoluzione 
dell’istituto, nel trascendere i caratteri di occasionalità dell’esigenza lavora-
tiva cui era originariamente chiamato ad assolvere, lo ha reso alternativo a 
tipologie regolate da altri istituti giuslavoristici e quindi non necessario»19. 

Improvvisamente e del tutto inaspettatamente, anziché attendere l’esito 
delle urne, l’intera disciplina dei voucher è stata espunta dall’ordinamento 
per decreto legge (n. 25 del 17 marzo 2017), eliminando letteralmente la re-
golamentazione del lavoro accessorio “dalla sera alla mattina”, con impor-
tanti problemi, sia di diritto transitorio20, sia rispetto agli utilizzatori “non 
 
16 Tra cui si v. i programmi televisivi Report, 7 dicembre 2015; Mi manda Raitre, 26 aprile 
2016; Terra!, 2 maggio 2016; Piazza Pulita,; 2 maggio 2016; quanto alla stampa, gli articoli 
e commenti apparsi sono innumerevoli. 
17 In base al Jobs Act (l. 10 dicembre 2014, n. 183) entro dodici mesi dall’entrata in vigore dei 
decreti legislativi, il Governo potrà adottare, disposizioni integrative e correttive dei decreti 
emanati, tenuto conto delle applicazioni nel frattempo emerse (art. 1, comma 13, l. n. 
183/2014). Per un primissimo commento si v. M. Miscione, 2016. 
18 I dati sono disponibili in http://www.inps.it/docallegati/DatiEBilanci/osservatori/Documents/ 
Osservatorio_Precariato-Gen-Nov2016.pdf. 
19 Corte costituzionale, sent. n. 28/2016 (red. Prosperetti). 
20 In particolare, soltanto con il Messaggio n. 1657 del 14 aprile 2017 (a quasi un mese 
dall’abrogazione della disciplina dei voucher) l’INPS si è impegnato alla reviviscenza della 
normativa, continuando ad emettere i voucher baby sitting di cui all’art. 4, comma 24, lettera 
b) della legge n. 92/2012, fino al 31 dicembre 2017 mediante le modalità previste dal decreto 
legislativo n. 81 del 15 giugno 2015. Dal mese di gennaio 2018 il contributo Bonus baby 
sitting sarà invece erogato secondo le modalità previste per il “Libretto Famiglia”. Come reso 
noto dall’Istituto con Messaggi n. 1652 del 14 aprile 2017 e n. 1266 del 21 marzo 2017, resta 
ferma l’utilizzabilità, entro il 31 dicembre 2017, dei buoni di lavoro accessorio di cui al d.lgs. 
n. 81/2015 già richiesti alla data di entrata in vigore del decreto legge n. 25 del 2017, con le 
procedure informatiche già previste per il lavoro accessorio. 
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patologici” della disciplina (famiglie ed associazioni) privati di uno stru-
mento snello, utile e legale che complessivamente, da agosto 2008 al 31 di-
cembre 2016, si era reso prima attore, e poi protagonista, del mercato del 
lavoro, con un totale di 400,3 milioni di voucher venduti. 

 
 

3. Dopo i voucher, cosa? PrestO e LiFa: cronaca di un insuccesso 
(quasi) annunciato 
 
Ben prima della sua formale abrogazione, il voucher era rimasto privo di 

chi lo sostenesse nell’ultima formulazione vigente, figlio sauvage della pro-
gressiva erosione dell’istituto, in un crescendo attuato con le riforme Fornero 
(2012)21, Letta (2013)22 e Renzi-Poletti23, solo lievemente mitigata dal cor-
rettivo del 2016.  

Con l’articolo 54 bis del decreto legge 24 aprile 2017, n. 50, introdotto in 
sede di conversione dalla legge n. 96 del 21 giugno 2017 (Gazz. Uff. n. 144 
del 23 giugno 2017) è stata prevista una doppia disciplina per le prestazioni 
di lavoro (di nuovo) occasionali. 

Preliminarmente, va detto che per «prestazioni di lavoro occasionali» si 
intendono le attività lavorative in cui: a) ciascun prestatore, con riferimento 
alla totalità degli utilizzatori, sommi compensi per un importo non superiore 
a 5.000 euro; b) ciascun utilizzatore, con riferimento alla totalità dei presta-
tori, sommi compensi per un importo complessivamente non superiore a 
5.000 euro; c) le prestazioni complessivamente rese da ogni prestatore in fa-
vore del medesimo utilizzatore, siano contenute in un importo non superiore 
a 2.500 euro; d) svolte entro il limite di 280 ore nell’arco dello stesso anno 
civile (art. 54 bis, c. 1 e 6). 

Si tratta di compensi percepiti dal prestatore (al netto di contributi, premi 
assicurativi e costi di gestione24) attraverso un accredito emesso dall’INPS e 
 
21 Art. 1, comma 32, lettera a), della legge 28 giugno 2012, n. 92 (Disposizioni in materia di 
riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita), sul quale G. Proia, 2013. 
22 Art. 7 del decreto-legge 28 giugno 2013, n. 76, recante «Primi Interventi urgenti per la 
promozione dell’occupazione, in particolare giovanile, della coesione sociale, nonché in ma-
teria di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure finanziarie urgenti», convertito, con 
modificazioni, dall’art. 1, comma 1, della legge 9 agosto 2013, n. 99, su cui D. Mesiti, 2013. 
23 Ampissimo E. Balletti, 2015. Sia consentito il rinvio a A. Zilli, 2016b. 
24 Ai fini del rispetto dei limiti di compenso annuo riferiti a ciascun utilizzatore con riguardo 
alla totalità dei prestatori la misura del compenso è calcolata sulla base del 75% del suo effet-
tivo importo per: a) titolari di pensione di vecchiaia o di invalidità; b) giovani con meno di 
venticinque anni di età, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto scolastico 
di qualsiasi ordine e grado ovvero a un ciclo di studi presso l’università; c) persone 
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corrispondente all’importo individuato dalle parti «entro il giorno 15 del 
mese successivo a quello di svolgimento della prestazione, a cura dell’Isti-
tuto … attraverso accredito delle somme sul conto corrente bancario fornito 
dal prestatore all’atto della registrazione o a seguito di successive variazioni 
dei dati anagrafici ovvero, in mancanza dell’indicazione dei dati bancari, at-
traverso bonifico bancario domiciliato che può essere riscosso presso uno 
degli uffici territoriali della rete di Poste Italiane S. A.»25. 

Come già accadeva per i vecchi voucher, committenti e prestatori debbono 
registrarsi sulla farraginosa piattaforma telematica predisposta dall’INPS: ma, 
rispetto alla precedente versione, la nuova procedura è assai selettiva, esclu-
dendo chiunque non sia avvezzo al mezzo informatico o non ne abbia la di-
sponibilità. È vero che le operazioni di registrazione e di svolgimento degli 
adempimenti informativi possono essere svolte anche dai consulenti del lavoro 
e dagli enti di patronato, ma tale previsione, da un lato, riguarda soltanto i 
committenti non imprenditori e, dall’altro, aumenta il costo del lavoro e ren-
dono meno “immediato” l’utilizzo delle siffatte prestazioni. 

Al momento della registrazione gli utilizzatori dovranno scegliere se ac-
cedere al Libretto Famiglia o al Contratto per prestazioni occasionali, a se-
conda della categoria di committenti cui appartengono. 

Il Libretto Famiglia (d’ora in poi LiFa) è dedicato alle persone fisiche, 
non nell’esercizio dell’attività professionale o d’impresa, che si avvalgano di 
prestazioni di lavoro occasionali rese per a) lavori domestici, inclusi i lavori 
di giardinaggio, di pulizia o di manutenzione; b) assistenza domiciliare ai 
bambini e alle persone anziane, ammalate o con disabilità; c) insegnamento 
privato supplementare. 

Ogni ora di lavoro, riprendendo la formula dei voucher, ha un valore no-
minale di 10,00 euro, utilizzabili per compensare prestazioni di durata non 
superiore ad un’ora. Di tale importo, 8,00 euro costituiscono compenso a fa-
vore del prestatore; 1,65 euro sono devoluti alla Gestione separata INPS per 
la contribuzione; 25 centesimi rappresentano il premio assicurativo INAIL e 
10 centesimi vanno a remunerare gli oneri di gestione della prestazione di 
lavoro occasionale e dell’erogazione del compenso al prestatore, in capo 
all’INPS. In altre parole, il lavoratore riceve un importo maggiore rispetto ai 
vecchi buoni lavoro, che viene sottratto all’INAIL.  

Al termine della prestazione lavorativa, e comunque «non oltre il terzo 
giorno del mese successivo a quello di svolgimento della prestazione stessa», 

 
disoccupate, ai sensi dell’articolo 19 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; d) 
percettori di prestazioni integrative del salario, di reddito di inclusione, ovvero di altre presta-
zioni di sostegno del reddito. 
25 Circ. INPS n. 107 del 5 luglio 2017.  
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l’utilizzatore deve comunicare in via telematica o tramite il contact center i 
dati identificativi del prestatore; il luogo di svolgimento della prestazione; la 
durata della prestazione; l’ambito di svolgimento della prestazione; altre in-
formazioni per la gestione del rapporto. Contestualmente alla trasmissione 
della comunicazione da parte dell’utilizzatore, il prestatore riceve una noti-
fica, attraverso comunicazione di posta elettronica e/o SMS e nella propria 
area sul sito INPS (MyINPS), dell’avvenuta comunicazione della prestazione 
lavorativa, da parte dell’utilizzatore, e dei relativi termini di svolgimento. 

Assai più complicato è il percorso del contratto di prestazione occasionale 
(d’ora in poi PrestO), destinato ad essere utilizzato da professionisti, lavora-
tori autonomi, imprenditori anche agricoli (con qualche limitazione26), asso-
ciazioni, fondazioni ed altri enti di natura privata, nonché dalle pp.aa., di cui 
all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo n. 165 del 2001 (e quindi solo 
nel pubblico impiego privatizzato). 

Non è ammesso il ricorso al contratto di prestazione lavoro occasionale 
ai datori di lavoro che abbiano alle proprie dipendenze più di cinque lavora-
tori subordinati a tempo indeterminato, calcolati come media nel semestre 
che va «dall’ottavo al terzo mese antecedente la data dello svolgimento della 
prestazione lavorativa occasionale»27; nell’edilizia e nei settori affini 

 
26 Per le imprese del settore agricolo, fatto salvo il limite di non più di cinque dipendenti, il 
comma 14, lettera b), prevede la possibilità di ricorso al contratto di prestazione occasionale 
esclusivamente per le attività lavorative rese da lavoratori appartenenti alle seguenti categorie: 
a) titolari di pensione di vecchiaia o di invalidità; b) giovani con meno di venticinque anni di 
età, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto scolastico di qualsiasi ordine 
e grado ovvero a un ciclo di studi presso l’università; c) persone disoccupate, ai sensi dell’ar-
ticolo 19 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; d) percettori di prestazioni inte-
grative del salario, di reddito di inclusione ovvero di altre prestazioni di sostegno del reddito, 
in ogni caso non iscritti in uno degli elenchi anagrafici comunali degli Operai a Tempo De-
terminato – OTD di più recente pubblicazione. L’INPS provvede a sottrarre dalla contribu-
zione figurativa relativa alle prestazioni integrative del salario o di sostegno al reddito, lad-
dove prevista, gli accrediti contributivi derivanti dalle prestazioni occasionali di cui al pre-
sente articolo. Nel settore agricolo il compenso minimo orario è pari all'importo della retribu-
zione oraria delle prestazioni di natura subordinata individuata dal contratto collettivo stipu-
lato dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. 
27 Secondo la Circ. INPS n. 105/2017 cit., ai fini del computo devono essere ricompresi i 
lavoratori di qualunque qualifica (lavoranti a domicilio, dirigenti, ecc.). I lavoratori in regime 
di part time sono computati nel complesso del numero dei lavoratori dipendenti in proporzione 
all'orario svolto, rapportato al tempo pieno, con arrotondamento secondo le modalità discipli-
nate dall’articolo 9 del d.lgs. n. 81/2015. I lavoratori intermittenti sono conteggiati in propor-
zione all'orario effettivamente svolto nel semestre, secondo le modalità disciplinate dall’arti-
colo 18 del citato D.Lgs. n. 81/2015. Nel determinare la media occupazionale, devono essere 
ricompresi nel semestre anche i periodi di sosta di attività e di sospensioni stagionali; per le 
aziende di nuova costituzione il requisito si determinerà in relazione ai mesi di attività, se 
inferiori al semestre di riferimento. 
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(escavazione o di lavorazione di materiale lapideo; miniere, cave e torbiere) 
nonché nell’ambito dell’esecuzione di appalti di opere o servizi. 

In ogni caso, al fine della tracciabilità dell’attività, almeno sessanta mi-
nuti prima dell’inizio dello svolgimento della prestazione lavorativa, l’utiliz-
zatore, tramite la piattaforma informatica INPS o avvalendosi dei servizi te-
lefonici dell’Istituto (c.d. contact center) deve comunicare i dati identifica-
tivi del prestatore; il compenso pattuito; il luogo di svolgimento della presta-
zione; la data e l’ora di inizio e di termine della stessa; il settore di impiego. 
La comunicazione è annullabile (ove non venga resa) entro il terzo giorno 
successivo a quello originariamente previsto per lo svolgimento della presta-
zione. Una volta decorso il terzo giorno successivo a quello previsto per lo 
svolgimento della prestazione, l’INPS procede pertanto a formare il pro-
spetto paga, adeguare la posizione assicurativa del lavoratore anche presso 
l’INAIL, trattenendo per sé le somme destinate al finanziamento degli oneri 
gestionali, comunicando al prestatore tali operazioni. 

La misura del compenso è fissata dalle parti, in misura non inferiore al 
livello minimo stabilito dalla legge in 9,00 euro per ogni ora di prestazione 
lavorativa, per minimo quattro ore lavorative, pari a 36,00 euro, anche qua-
lora la durata effettiva della prestazione lavorativa giornaliera sia inferiore. 
La misura del compenso delle ore successive è liberamente fissata dalle parti, 
purché nel rispetto della predetta misura minima di retribuzione oraria. 

Altresì, al compenso spettante al prestatore si applicano gli oneri a carico 
dell’utilizzatore, pari al 33% da accantonare nella Gestione separata INPS ed 
al 3,5% a favore dell’INAIL. In relazione al compenso minimo orario di € 
9,00, la misura dei predetti oneri è pari a 2,97 euro per l’INPS e 32 centesimi 
per INAIL. Sui versamenti complessivi effettuati dall’utilizzatore sono do-
vuti gli oneri di gestione della prestazione di lavoro occasionale e dell’ero-
gazione del compenso al prestatore nella misura dell’1,0%.  

Le pp.aa. possono fare uso del contratto di prestazione occasionale, esclu-
sivamente per esigenze temporanee o eccezionali: a) nell’ambito di progetti 
speciali rivolti a specifiche categorie di soggetti in stato di povertà, di disa-
bilità, di detenzione, di tossicodipendenza o di fruizione di ammortizzatori 
sociali; b) per lo svolgimento di lavori di emergenza correlati a calamità o 
eventi naturali improvvisi; c) per attività di solidarietà, in collaborazione con 
altri enti pubblici e/o associazioni di volontariato; d) per l’organizzazione di 
manifestazioni sociali, sportive, culturali o caritatevoli, in ogni caso nel ri-
spetto dei vincoli previsti dalla vigente disciplina in materia di contenimento 
delle spese di personale e fermo restando il limite di durata legale. Alle pp.aa. 
non si applica il divieto di utilizzo del contratto di prestazione occasionale 
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previsto per i datori di lavoro con più di cinque dipendenti in rapporto di 
lavoro subordinato a tempo indeterminato. 

La apparente immediatezza di utilizzo si scontra però con la necessità che 
l’utilizzatore di LiFa e PrestO abbia preventivamente costituito ed alimentato 
un proprio portafoglio telematico, attraverso un modello telematico F24 di-
verso per ogni tipo di committente (privati, imprenditori e associazioni, aa.) 
ovvero con strumenti di pagamento elettronico gestiti attraverso la modalità 
di pagamento “pagoPA”. A seconda della forma di pagamento, le somme 
saranno disponibili nel portafoglio telematico, di norma, entro 7 giorni 
dall’operazione di versamento. In altre parole, l’occasionalità andrà pro-
grammata nel tempo, ovvero si dovrà poter anticipare con largo anticipo ogni 
operazione, dalla registrazione delle parti del contratto sulla piattaforma, alla 
disponibilità delle somme necessarie a far fronte al pagamento. 

Come tutti i dati mostrano, LiFa e PrestO non accennano a decollare28: 
l’Istituto di previdenza ha reso noto le prime cifre con un comunicato del 29 
agosto 2017, secondo cui nei primi due mesi di operatività dei nuovi stru-
menti sono stati (solo) 4mila gli utilizzatori del libretto famiglia (con 686 
prestatori di lavoro) e poco più di 12mila gli utilizzatori per il contratto di 
prestazione occasionale (con 6.056 prestatori). Ad ottobre risultavano rad-
doppiate le famiglie e le imprese, coinvolti 17mila lavoratori, per un valore 
di circa 12 milioni di euro versati. Secondo le proiezioni INPS, anche a pieno 
regime i nuovi voucher coinvolgeranno un numero di lavoratori di poco su-
periore a 320.000, appena il 20% dei prestatori di lavoro accessorio nel 2016 
(Ruffolo, 2017).  

Si tratta di cifre irrisorie rispetto a quelle per il lavoro accessorio dei vec-
chi voucher, sebbene i due strumenti neointrodotti interessino un considere-
vole bacino di potenziali utenti, dato che, come accennato, nel 2016 oltre un 
milione e mezzo di lavoratori erano stato retribuiti con, in totale, più di 134 
milioni di voucher venduti.  

Certamente l’abrogazione dei voucher non ha determinato il venir meno 
dei bisogni ad essi sottesi. È quindi ragionevole sospettare che molte delle 
prestazioni che erano emerse grazie al lavoro accessorio, regolato dalla pre-
cedente normativa sui voucher, siano ritornate a essere svolte in modo irre-
golare, solo in parte compensate dalla crescita, a partire dal quarto trimestre 
del 2016, del numero dei lavoratori a chiamata (+2,5%). Nel primo trimestre 
2017, anche a seguito dell’abrogazione del lavoro accessorio, se ne è osser-
vato un significativo aumento (+13,5%) che si è accentuato notevolmente nel 
 
28 Importante il monitoraggio INPS, Note trimestrali sull’andamento dell’occupazione, in 
https://www.inps.it/docallegatiNP/Mig/Dati_analisi_bilanci/Nota-trimestrale-sulle-tendenze-
delloccupazione-2017-II.pdf. 
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secondo trimestre 2017 (+73,7%), con un incremento assoluto però di sole 
92 mila unità. Analogamente il numero di lavoratori coinvolti nel lavoro 
somministrato, in aumento sin dal secondo trimestre 2013, si conferma in 
forte crescita su base tendenziale nel primo e nel secondo trimestre del 2017 
(rispettivamente +22,4% e +24,4%) pari a circa 30 mila unità. 

I motivi dello scarso utilizzo dei due nuovi strumenti sembrano essere 
molteplici e diverse. Una prima ragione potrebbe essere individuata 
nell’esclusione delle imprese con più di 5 dipendenti dall’uso di PrestO. Tut-
tavia, osservando i dati INPS, si nota che le persone fisiche, gli enti giuridici 
e le imprese senza dipendenti costituivano quasi la metà dei datori di lavoro 
accessorio nel 2016. Anche senza aggiungere le imprese con meno di 5 di-
pendenti il numero potenziale di datori di lavoro supera di gran lunga i soli 
16.250 che si sono registrati sulla piattaforma INPS. Per questa ragione è 
improbabile che la restrizione riguardante il numero di dipendenti sia l’unica 
determinante dello scarso utilizzo di PrestO e LiFa. 

Altresì, dai dati dell’INPS emerge che soprattutto il libretto di famiglia 
non è riuscito ad accreditarsi come medium efficace per regolare (rectius, 
regolarizzare) le collaborazioni domestiche. Se già il ruolo delle famiglie era 
stato via via sempre meno incisivo per il lavoro accessorio (nel 2015 solo il 
10% dei committenti usavano i voucher per il lavoro domestico), il LiFa non 
ha agevolato una crescita positiva. In primo luogo, si appalesa la scarsa con-
venienza sia rispetto al contratto di lavoro “standard” domestico, meno co-
stoso del LiFa e con garanzia nel tempo, sia soprattutto la concorrenza del 
lavoro nero, specie per la burocratizzazione delle prestazioni saltuarie. 

Guardando indietro, ironicamente si deve rammentare che lavoro acces-
sorio era stato introdotto con la l. Biagi proprio per far emergere rapporti in 
precedenza sommersi e per garantire tutele minime ai lavoratori così sotto, o 
male, occupati. Oggi, a 15 anni dalla l. delega n. 30/2003 di riforma del mer-
cato del lavoro, siamo di nuovo “punto e a capo”, alle prese con molta fles-
sibilità e poca sicurezza nelle forme contrattuali flessibili, vieppiù in quelle 
che maggiormente coinvolgono le donne.  

 
 

4. Nuove (e vecchie) tendenze dell’occupazione femminile: le 
donne e la sfida digitale 
 
I nuovi strumenti di regolamentazione del lavoro occasionale (PrestO) e 

occasionale-familiare (LiFa) hanno dimostrato sin qui le loro debolezze, do-
vute essenzialmente all’eccesso di burocratizzazione dell’acquisto e dell’uti-
lizzo: si tratta, invero, di una dimostrazione di come la digitalizzazione dei 
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rapporti di lavoro, se mal gestita, possa rivelarsi un boomerang per l’occu-
pazione (a meno che non si voglia vedere nella fine dei voucher “in sé” una 
buona notizia per i lavoratori, fatto questo non si crede possibile). 

Diversamente, la rivoluzione digitale si appresta a cambiare il mondo e il 
mercato del lavoro e quello che per molti potrebbe rivelarsi un complessivo 
peggioramento delle condizioni di vita e lavoro, parrebbe invece poter rappre-
sentare una chance da sfruttare per le donne, perennemente alla ricerca di 
nuove vie per la conciliazione tra lavoro e vita familiare. Infatti, attraverso le 
nuove tecnologie sembrano destinati a sparire, o quantomeno a ridursi forte-
mente, le rigidità nell’esecuzione della prestazione, rappresentate da tempi e 
luoghi di lavoro pensati ‘al maschile’ e spesso inconciliabili il carico familiare 
che, ancora oggi, il modello familistico mediterraneo fa gravare sulla donna, 
una e trina nelle sue componenti di lavoratrice, madre e figlia accudente. 

La recentissima «Relazione sull’uguaglianza di genere e l’emancipazione 
delle donne nell’era digitale» del Parlamento Europeo29 disegna lo scenario 
della rivoluzione in corso.  

Già nel documento finale della 23a sessione straordinaria dell’Assemblea 
generale delle Nazioni Unite30, svoltasi a Pechino nel 2000, si riconosceva il 
ruolo svolto dalle tecnologie dell’informazione e della comunicazione (TIC) 
ne consentire nuove opportunità per l’emancipazione delle donne, pur nella 
consapevolezza dei rischi potenziali. Tale impostazione è stata accolta anche 
nelle Dichiarazione di principi e nel Piano d’azione di Ginevra, sia in occa-
sione della prima fase del vertice mondiale sulla società dell’informazione 
(WSIS) svoltosi a Ginevra nel 200331, sia della seconda di Tunisi del 200532.  

La strategia della Commissione per la parità tra donne e uomini 2010-
2015 (SEC(2010)1079/2)33, ha inserito quindi una serie di azioni relative alle 
donne e a internet, segnatamente per quanto concerne le TIC: e proprio nel 
2015 il forum WSIS di Ginevra del 2015 sul tema ‘Innovating Together: 
Enabling ICTs for Sustainable Development’ (Innovare insieme: sfruttare le 
TIC per lo sviluppo sostenibile)34 ha visto la partecipazione di un delega-
zione della Commissione per i diritti della donna e la parità di genere. 

Coeva, la Comunicazione della Commissione del 3 marzo 2010 denomi-
nata “Europa 2020 – Una strategia per una crescita intelligente, sostenibile e 
 
29 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A8-2016-00 
48+0+DOC+XML+V0//IT. 
30 http://www.un.org/womenwatch/daw/followup/beijing%2B5.htm. 
31 http://www.itu.int/net/wsis/geneva/index.html. 
32 http://www.itu.int/net/wsis/tunis/index.html. 
33 ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=5776&langId=en. 
34 http://www.itu.int/net4/wsis/forum/2015/. 
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inclusiva” (COM(2010)2020)35 ha individuato una serie di settori prioritari 
per la crescita, anche nell’economia bianca (c.d white economy, che com-
prende l filiera delle attività, sia pubbliche che private, orientate alla cura, 
all’assistenza e alla previdenza per le persone) e nei settori delle scienze e 
delle tecnologie. Proprio in questi ultimi ambiti delle hard sciences e STEM 
(scienza, tecnologia, ingegneria e matematica) si appalesa necessario supe-
rare i pregiudizi di genere e combattere la segregazione nel settore dell’istru-
zione e occupazionale, come segnalato anche nella Risoluzione del 12 marzo 
2013 sull’eliminazione degli stereotipi di genere nell’Unione europea36. 

Quasi contemporaneamente, la Risoluzione della Commissione sull’agenda 
digitale per la crescita, la mobilità e l’occupazione del 201337 e, in particolare, la 
«Grande coalizione sulle competenze e le occupazioni digitali»38, si era focaliz-
zata sulla necessità di incoraggiare le donne a scegliere professioni legate alle 
TIC, rafforzando la propria presenza in tale settore (art. 60). 

La di poco successiva Comunicazione del 2015 della Commissione intito-
lata «Strategia per il mercato unico digitale in Europa» (COM(2015)0192)39 
ha individuato tra i propri punti fondanti la creazione di un contesto favorevole 
e parità di condizioni per lo sviluppo delle reti digitali e di servizi innovativi 
(secondo pilastro), inteso a promuovere una società digitale inclusiva, nella 
quale i cittadini abbiano le competenze necessarie per cogliere le opportunità 
offerte dalla rete e aumentare le loro possibilità di trovare lavoro (terzo pila-
stro). Tale Comunicazione si è accompagnata ad una approfondita analisi, no-
minata «Empowering Women on the Internet» (Emancipazione delle donne su 
Internet)40 ove sono state esplorare le opportunità, i rischi / minacce e sfide per 
le donne in relazione al mondo digitale e di Internet, in particolare in materia 
di imprenditorialità, cyber-attivismo, stereotipi, molestie, violenze e, ovvia-
mente, occupazione. Spesso, infatti, si sente affermare che chi nasce oggi svol-
gerà lavori che debbono essere ancora inventati41 e, al contempo, che ci si ap-
presta a vivere la lungamente vaticinata “fine del lavoro” (Rifkin, 1995) come 
da secoli lo intendiamo.  

 
35 http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:2020:FIN:it:PDF. 
36 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P7-TA-2013-
0074+0+DOC+XML+V0//IT. 
37 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+MOTION+B7-2013-03 
85+0+DOC+XML+V0//IT. 
38 https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/digital-skills-jobs-coalition. 
39 http://www.ipex.eu/IPEXL-WEB/dossier/document/COM20150192.do. 
40 http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/IDAN/2015/536473/IPOL_IDA(2015)536473 
_EN.pdf. 
41 http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs.pdf. 
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La sfida digitale e informatica rappresenta un’opportunità unica per raf-
forzare l’inclusione delle donne nel mondo del lavoro. L’inserimento sarebbe 
in un mercato di lavoro di qualità, poiché le TIC rappresentano uno dei set-
tori meglio retribuiti, ove è possibile contribuire alla emancipazione e indi-
pendenza finanziaria, riducendo al contempo il gender pay gap con benefici 
collettivi. Si stima, infatti, che la partecipazione paritaria delle donne nel set-
tore delle TIC si tradurrebbe in un aumento del PIL dell’Unione dell’ordine 
di circa 9 miliardi di EUR l’anno. In prospettiva, potrebbe così essere aggre-
dito anche lo squilibrio pensionistico derivante dai contratti part time, che 
sino ad oggi sono stati la misura di conciliazione femminile par excellence. 

Questo potrà accadere se le lavoratrici saranno in grado di governare la 
competizione tecnologica e non di subirla. Il quadro di partenza, invero, è 
sconfortante. Sino ad oggi, le donne sono fortemente sottorappresentate in 
termini di lauree nel campo delle TIC, dove costituiscono appena il 20% dei 
laureati, e che solo il 3% del totale delle donne laureate si laureano nel settore 
delle TIC. Inoltre, essendo la forza lavoro nel settore delle TIC in prevalenza 
maschile (per oltre il 70%), molte donne decidono di abbandonare il settore 
pochi anni dopo il completamento degli studi universitari. Meno del 20% 
degli imprenditori nel settore delle TIC sono donne; la maggior parte (54%) 
delle donne occupate nel settore delle TIC occupa posizioni peggio retribuite 
e meno qualificate; soltanto una ridotta minoranza (8%) di esse occupa posi-
zioni altamente qualificate. 

La mancanza di modelli di ruolo femminili nel settore delle TIC e la li-
mitata visibilità delle donne in questo settore, soprattutto nelle posizioni di-
rigenziali, riduce ulteriormente l’appeal del settore. Le donne continuano a 
essere fortemente sottorappresentate in iniziative come Code Week, ITC for 
Better Education, lo Startup Europe Leaders Club e nella “Grande coalizione 
per l’occupazione nel settore digitale”, che puntano a promuovere ulterior-
mente l’istruzione digitale e le competenze digitali per evitare il rischio di 
una nuova segregazione occupazionale verso “il basso”.  

Ma, oltre ad una miglior istruzione tecnologica, sembra potersi affermare 
che i temi delle nuove identità e rappresentanza delle lavoratrici digitali di-
verranno cruciali. Il potenziale offerto dalla digitalizzazione a tutti i livelli è 
notevolissimo: vengono neutralizzati gli orari ‘maschili’ delle riunioni, si 
amplia la partecipazione nei processi decisionali, attraverso l’accesso alle in-
formazioni con maggior trasparenza e orizzontalità. È già radicalmente cam-
biato il modo in cui le persone accedono all’informazione e forniscono in-
formazioni, comunicano, socializzano, studiano e lavorano. Si creano dun-
que nuove possibilità di partecipazione al dibattito pubblico e politico, alla 
formazione e al mercato del lavoro, con la possibilità di un impiego del 
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tempo e dello spazio più flessibile e diversificato, muovendo verso modelli 
di società più equi. Con il rischio però la digitalizzazione del mercato del 
lavoro generi nuove dimensioni di esclusione, ad esempio il rischio di una 
segregazione economica, sociale, culturale e di genere. 

Sono visibili alcuni timidi segnali di cambiamento nel sindacato, che 
cerca di riconquistare il terreno perduto tra i networkers o lavoratori della 
‘rete’42. Si tratta solo però di primi passi, che spostano on line le domande (e 
le risposte) tipiche del “vecchio mondo”, quello pre-digitale. Se le lavora-
trici, invece, sapranno appropriarsi del nuovo dibattito, introducendo i propri 
temi e le proprie questioni, riusciranno a sopravvivere tra le numerose op-
portunità e la maggiore flessibilità che l’era digitale offre ai lavoratori, in-
cluse le possibilità legate a un migliore equilibrio tra vita privata e vita lavo-
rativa, e a non soccombere nella giungla del lavoro iper-flessibile e instabile 
e a resistere all’esaurimento psicofisico causato dalla costante accessibilità. 

Si tratta di “cavalcare l’onda”, accedendo all’informazione e alla cono-
scenza al di fuori dei canali convenzionali, in modo da essere in condizione 
di bypassare il divario di genere per quanto riguarda le opportunità profes-
sionali e di apprendimento connesse alle tecnologie dell’informazione e della 
comunicazione e alle competenze informatiche: in alternativa, le donne sa-
ranno nuovamente emarginate e relegate a mercati del lavoro meno innova-
tivi, meno soddisfacenti, in recessione o, addirittura, destinati all’estinzione. 

In questo senso, erano state molto intense le aspettative circa la regola-
zione del c.d. “lavoro agile”, confluite nelle «Misure per la tutela del lavoro 
autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione fles-
sibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato» (c.d. “Statuto per il la-
voro autonomo”, l. n. 81/2017), ove però ad essere “smart” è solo una «mo-
dalità flessibile di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, allo scopo 
di incrementarne la produttività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita 
e di lavoro» che si svolga: a) con l’esecuzione della prestazione lavorativa 
«in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno ed entro i soli 
limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, deri-
vanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva»; avvalendosi della «b) pos-
sibilità di utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività 
lavorativa”, senza che vi sia una “postazione fissa durante i periodi di lavoro 
svolti all’esterno dei locali aziendali”. 

 
42 Il riferimento è alla c.d. Carta di Francoforte -  Frankfurt Paper on Platform-Based Work Pro-
posals for platform operators, clients, policy makers, workers, and worker organizations del 
6.12.2016, http://www.sindacato-networkers.it/wp-content/uploads/2016/12/carta_di_francoforte 
_piattaforme_digitali_lavoro-.pdf. 
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Oltre alla sintetica disciplina sulla forma dell’accordo (scritta ai fini della 
prova, art. 19, c. 1), sul contenuto minimo obbligatorio relativo ai tempi di 
riposo del lavoratore (art. 19, c. 1) e sulla possibilità di corrispondere al la-
voratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile un «trattamento 
economico e normativo non inferiore a quello …complessivamente applicato 
nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusiva-
mente all’interno dell’azienda» (art. 20), vi è poco altro. In tale ristretto am-
bito, il legislatore si è preoccupato di tentare un riparto delle responsabilità 
in materia di sicurezza, stabilendo che «il datore di lavoro è responsabile 
della sicurezza e del buon funzionamento degli strumenti tecnologici asse-
gnati al lavoratore per lo svolgimento dell’attività lavorativa» (art. 22) e «ga-
rantisce la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in 
modalità di lavoro agile e, a tal fine, consegna altresì al lavoratore, con ca-
denza almeno annuale, un’informativa scritta nella quale sono individuati i 
rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecu-
zione del rapporto di lavoro» (art. 22), mentre «il lavoratore è tenuto a coo-
perare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore di 
lavoro per fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione della prestazione 
all’esterno dei locali aziendali» (art. 22, c. 2) di tal che «il lavoratore ha di-
ritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali di-
pendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei 
locali aziendali … quando la scelta del luogo della prestazione sia dettata da 
esigenze connesse alla prestazione stessa o dalla necessità del lavoratore di 
conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative e risponda a criteri di ra-
gionevolezza» (art. 23, c. 2).  

Tutto è normato, ma nulla è chiaro. Ed è proprio questa iper-normazione 
senza contenuto a disvelare come il legislatore continui a guardare al mondo 
digitale “occhiali vecchi”, inadatti al “nuovo”. La tensione normativa è ri-
volta, infatti, a risolvere questioni “classiche” del lavoro subordinato (come 
ci si premura di dire sin dall’incipit dell’art. 13) tradizionale, quali l’obbligo 
di informazione dei rischi e l’infortunio in itinere. Ma si omette guardare ai 
problemi nuovi, derivanti dall’uso di luoghi ‘casuali’ ai fini della presta-
zione, con continuo movimento tra un ‘tempo’ di lavoro e l’altro, quasi in 
una interpretazione giuslavoristica della teoria della relatività.  

Come spesso accade, la palla passa alla contrattazione collettiva (incenti-
vata ex art. 18), che da anni, praeter legem, è terreno di sperimentazione del 
lavoro smart (con qualsiasi etichetta lo si voglia chiamare). Una recentissima 
analisi43, condotta su oltre novecento contratti collettivi aziendali, mostra, 

 
43 Tiraboschi (resp.), Dagnino (coord.), Tourres, Tomassetti, 2016. 
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infatti, che il lavoro agile è già presente nelle relazioni sindacali, pur senza 
una specifica previsione normativa. La diffusione delle tipologie smart è 
però assai limitata (solo 8 contratti su 915): dacché certamente è apprezzabile 
la funzione promozionale della normativa nella ricerca dell’innovazione at-
traverso formule negoziali, idonee a rendere facile offrire una prestazione 
proficua per datore e lavoratore ‘a prescindere’ dal tempo e luogo di attività.  

Il legislatore “agile” ha perso l’occasione di fornire una cornice a quei 
prestatori (e, ancora di più, prestatrici) al di là del tipo subordinato, il cui 
rapporto non nasca tradizionale e si converta in attività ‘da remoto’ ma che 
sia, da subito, una collaborazione ‘leggera’ attraverso le infrastrutture digi-
tali. Senza forse considerare che la negoziazione su questi temi richiede un 
sindacato nuovo e diverso, rappresentativo di lavoratori isolati e tra loro di-
sconnessi: sindacato che, ad oggi, non pare esserci. 

Lo smart working corre più veloce del legislatore e si trova imbrigliato nella 
disciplina vigente. In un’ottica di genere, ai vincoli in materia di congedi di 
maternità e parentali, rimangono costrette nella regola (presidiata dalla norma 
penale) che vieta ogni contatto tra la lavoratrice e il datore di lavoro nel periodo 
(di 5 mesi) di interdizione dal lavoro. La riforma ha rinunciato ad agire in 
un’ottica di processo, pianificando e monitorando, cioè governando, le diverse 
fasi dell’assenza per maternità: l’ante (attraverso colloqui di programmazione, 
azioni di formazione e informazione), il durante (mantenendo la relazione con 
il/la dipendente in congedo, coinvolgendola/o in alcune iniziative), il post (tra-
mite azioni di “rientro dolce”, flessibilità oraria, telelavoro e/o lavoro agile, 
formazione) (Chiesi, Lorini, Petetti, Storti, 2002). 

Altresì, la l. n. 81/2017 non si sofferma adeguatamente sui tempi di la-
voro, ma soprattutto di non lavoro, che sembrano essere lo snodo della que-
stione. Infatti, la disciplina in discussione pare ancorata al passato, tutta tesa 
com’è a salvaguardare il lavoratore dai controlli del panopticon aziendale e 
dai relativi poteri (specialmente disciplinari). 

Sembra, invece, che l’organizzazione del lavoro “4.0” sia ben oltre questa 
dimensione. L’esercizio dei poteri datoriali non è necessario se il rapporto è 
“leggero” e immateriale: è sufficiente, infatti, un cattivo feedback da parte 
del consumatore-utente del servizio per disconnettere il prestatore dalla piat-
taforma aziendale che eroga i servizi. E basta un istante a quel lavoratore per 
rendersi conto di non sapere nulla del proprio datore/committente, dell’orga-
nizzazione, dei colleghi e dei clienti. La struttura aziendale non esiste, non 
vi è inserimento, non vi sono poteri tradizionali del datore in gioco. 

Paradossalmente, questa inconsistenza potrebbe favorire le donne, alle 
cui esigenze male si attaglia la struttura rigida e tipica del lavoro organizzato. 
Non è chiaro però se, con le nuove regole, l’effetto della digitalizzazione sarà 
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un complessivo miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro delle la-
voratrici, che potranno finalmente ambire a posizioni migliori «senza vincolo 
di orario», o se invece si tradurrà in un generale peggioramento di clima e 
contesto lavorativi e condizioni di lavoro, come purtroppo l’improvvisa ed 
intempestiva abrogazione dei voucher pare aver determinato. Certamente le 
donne rischiano di più: in primis, di soccombere rispetto alla mole del 
“tempo liberato”. Ma, finalmente, “rischiano” anche di concorrere ad armi 
pari, attraverso le nuove tecnologie, nel mondo del lavoro. La sfida è aper-
tissima e starà alle donne giocarsela fino in fondo. 
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POLITICHE E TECNICHE A SOSTEGNO  
DEL LAVORO FEMMINILE:  

DALLA CONTRATTAZIONE DI GENERE  
ALLA CONTRATTAZIONE FAMILY FRIENDLY  

TRA BUONE PRASSI COLLETTIVE E INCENTIVI  
LEGALI AL WELFARE AZIENDALE 

 
di Maria Dolores Ferrara 

 
SOMMARIO: 1. Il contesto e gli strumenti oltre le questioni di genere. – 2. Il main-
streaming del work life balance dopo le recenti riforme: il sistema promozionale nel 
quadro legale e nella prassi amministrativa. – 3. La contrattazione aziendale e le 
misure di work life balance: il passato, il presente e il futuro dei sistemi di incenti-
vazione. – 4. Il welfare aziendale e la contrattazione family friendly: buone prassi e 
nuove prospettive.   

 
1. Il contesto e gli strumenti oltre le questioni di genere 

 
Lo stridente contrasto tra la mole di norme a tutela del lavoro femminile 

e la loro manchevole incisività nella realtà italiana testimoniata dai diversi e 
poco confortanti dati statistici1 induce a intraprendere più analitiche rifles-
sioni su altri strumenti di regolazione in grado di fronteggiare le criticità col-
legate al tema di cui si discute e tra questi, in particolare, il possibile ruolo 
che può svolgere la contrattazione collettiva. Se l’equità di trattamento e il 
benessere dei lavoratori sono importanti obiettivi dell’azione sindacale, ap-
pare indispensabile l’avvio di un processo di consapevolezza delle parti so-
ciali nei riguardi delle tematiche collegate alla valorizzazione delle diffe-
renze, alla promozione del lavoro femminile e alle esigenze di conciliazione 
dei tempi di lavoro con i tempi di vita. Nel corso degli anni, tuttavia, con 
molta difficoltà gli attori collettivi hanno svolto un ruolo innovativo rispetto 
agli istituti legali e propositivo di nuove idee in tema di politiche di genere 
(cfr. Calafà, 2005), nonostante il progressivo rafforzamento delle funzioni 
della contrattazione collettiva, nazionale e decentrata, operato dal 

 
 Ricercatrice di Diritto del lavoro dell’Università degli Studi di Trieste. 
1 Cfr., da ultimo, il Rapporto Annuale 2017 dell’Istat in www.istat.it/it/files/2017/05/Rappor-
toAnnuale2017.pdf. 
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legislatore2. Pur se il tema della segregazione di genere figura da tempo 
nell’agenda delle parti sociali, l’insufficienza dei risultati rende attuali questi 
profili di indagine3.   

Non può ignorarsi, al riguardo, che le pratiche di contrattazione conti-
nuano a essere modellate sulla figura del “male breadwinner”, ovvero di un 
uomo adulto, padre di famiglia e unico percettore di reddito, con un contratto 
di lavoro dipendente, a tempo pieno e indeterminato, figura che non rappre-
senta più né le caratteristiche degli attori presenti sul mercato né gli attuali 
modelli di produzione (Murgia e Poggio, 2007). La concreta operatività di 
un modello contrattuale di genere non è limitata soltanto da questa premessa, 
ma da una più radicata motivazione ideologica che è presente nel patrimonio 
genetico del sindacalismo italiano. L’agire sindacale è storicamente ispirato 
all’universalità dei diritti che attraverso la contrattazione collettiva dovreb-
bero trovare una compiuta attuazione. Questa caratteristica può porsi in con-
trasto con la tipica tendenza alla personalizzazione dei trattamenti (ad esem-
pio, in materia di orario di lavoro) su cui gli interventi si fondano allo scopo 
di tenere in conto le differenti esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori. Tut-
tavia, proprio la flessibilità della norma collettiva, se ben attuata e declinata, 
consente l’adattamento al contesto produttivo e organizzativo degli strumenti 
a disposizione in una concreta prospettiva di genere, in relazione, ad esem-
pio, ai temi collegati alle politiche di conciliazione vita/lavoro, ai sistemi di 
inquadramento e ai modelli organizzativi in generale. 

La duttilità della strumentazione collettiva rispetto alle diverse finalità di 
tutela sociale, accanto alle esigenze di protezione nel rapporto di lavoro, sono 
oramai un dato inconfutabile per effetto della crescente tendenza delle espe-
rienze di welfare aziendale. 

Nonostante la dispersione terminologica (cfr. Bacchini, 2017, 634) e 
l’astensione regolativa dei fenomeni unitariamente considerati, le dinamiche 
della contrattazione di welfare non sono più una tendenza ma si confermano 
una certezza nello strumentario di tutele in favore dei lavoratori e delle lavo-
ratrici. Si tratta di un fenomeno che sta subendo un ampliamento delle fun-
zioni e degli ambiti di riferimento: non più soltanto l’integrazione del tratta-
mento pensionistico della previdenza pubblica e l’integrazione all’assistenza 

 
2 Il riferimento è all’art. 9, l. 8 marzo 2000, n. 53 che subordina il godimento degli incentivi 
in favore delle imprese all’attuazione di accordi contrattuali che prevedano azioni positive. 
Sul punto, tra i tanti, si veda A. Allamprese, 2001, p. 130. Più recentemente L. Calafà, 2008, 
p. 117; L. Calafà, 2012, p. 468. Più in generale si veda anche A. Tinti, 2009, p. 195.  
3 Cfr. più ampiamente M.D. Ferrara, 2014, p. 519 e in relazione ai temi della salute e sicurezza 
si veda M.D. Ferrara, R. Nunin, 2017, p. 181.  
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sanitaria erogata dal servizio nazionale, ma anche supporto personale e alla 
famiglia con riferimento alla salute, all’istruzione, al tempo libero e sostegno 
al reddito familiare per l’acquisto di beni e servizi. Nelle analisi sociologiche, 
economiche e giuridiche si rimarca frequentemente come queste esperienze 
siano la risposta ai fallimenti del welfare pubblico, genericamente inteso, in 
ragione della sua incapacità di governare i nuovi rischi e i nuovi bisogni so-
ciali4. Tuttavia, ad avviso di chi scrive, la tendenza in atto pare anche ascri-
vibile ad un possibile mutamento culturale delle relazioni industriali, colle-
gato alle trasformazioni nella governance istituzionale e funzionale degli at-
tori collettivi. Alla logica protettiva nel rapporto di lavoro e a difesa dei trat-
tamenti retributivi, si percorre e consolida la strada dell’assistenza ai lavora-
tori, sicché soprattutto con riferimento ad alcuni servizi e benefici erogati nei 
regimi di welfare aziendale, la contrattazione collettiva assume le sembianze 
di una contrattazione assistenziale in considerazione anche della moltiplica-
zione dei servizi che le parti sociali hanno cominciato ad erogare ai propri 
iscritti, si travalica il consueto campo dell’assistenza e consulenza nelle con-
troversie di lavoro, del controllo di documenti e buste paghe emesse dal da-
tore di lavoro, del supporto nell’impugnazione del licenziamento e di altri 
provvedimenti disciplinari, configurandosi i sindacati, in molti casi, come 
istituzioni multiservizi che erogano anche attività di orientamento, forma-
zione e qualificazione, tutela e assistenza del lavoratore nei confronti di enti 
previdenziali e assicurativi, consulenza e assistenza fiscale, catastale, tribu-
taria. 

La considerazione unitaria dei fenomeni impone di guardare a questi fe-
nomeni anche tenendo in conto questo fattore che rappresenta, del resto, un 
buon punto di osservazione della prospettiva di genere spesso presente nella 
recente prassi del welfare contrattuale. I due piani di indagine sembrano oggi 
positivamente collegati, poiché le più efficaci e innovative soluzioni per sup-
portare il lavoro femminile sono contenute nella recente prassi collettiva in 
tema di welfare aziendale, sicché un’indagine sull’attuale stato di salute della 
contrattazione di genere che vada oltre una ricognizione degli istituti disci-
plinati dalla contrattazione nazionale in ottica di genere5 non può ignorare 
questa prospettiva. Questa angolazione pare vitale anche sul piano dei dati. 
Come si legge in alcuni report, negli anni 2015-2016 sono stati depositati 

 
4 Cfr. M. Ferrera, 2015, p. 7 ss.; T. Treu, 2016, p. 3 ss. In generale, si veda anche B. Caruso, 
2016, p. 177.  
5 Per un’utile analisi empirica sulla contrattazione nazionale in ottica di tutela e promozione 
del lavoro femminile si veda M.D. Ferrara, 2014, p. 519; E. Pietanza, 2009, p. 129; S. Costan-
tini, 2009, p. 121. 
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presso il Ministero 19.457 contratti decentrati e di questi circa il 51% hanno 
introdotto misure di welfare aziendale6.  

 
 

2. Il mainstreaming del work life balance dopo le recenti riforme: 
il sistema promozionale nel quadro legale e nella prassi ammi-
nistrativa 

 
È noto che il tema della conciliazione è stato storicamente affrontato in 

una prospettiva strettamente femminile, avendo riguardo a un modello fami-
liare stereotipato con una divisione dei ruoli fortemente marcata e che vedeva 
la donna dedita al lavoro di cura in modo esclusivo e prevalente. La conci-
liazione era, in questo senso, pensata come un’esigenza dettata dalla volontà 
di uscire dalle mura domestiche per proiettarsi verso il mercato del lavoro e 
veniva attratta nel discorso sulle pari opportunità7. 

Questa prospettiva è in parte cambiata, essendosi modificato il ruolo delle 
donne dentro e fuori le mura domestiche, nel mercato del lavoro (pur con 
asimmetrie ancora evidenti) e nella struttura familiare per effetto del muta-
mento dei rapporti tra generi e le generazioni, a causa degli andamenti de-
mografici e dei cambiamenti dei sistemi di protezione sociale8. Le stesse fa-
miglie, del resto, hanno assunto connotati molto diversi da quelli del passato: 

 
6 Cfr. particolarmente Welfare Index PMI, Il welfare aziendale fa cresce l’impresa. Rapporto 
2017, in www. http://www.welfareindexpmi.it/rapporto-welfare_index-pmi-2017.pdf. 
7 Per una panoramica generale e multidisciplinare si vedano, tra gli altri, C. Ghisleri, L. Co-
lombo, 2014; L. Calafà, D. Gottardi, 2009.  
8 La lunga marcia della tutela del lavoro delle donne, in attuazione anche dei paradigmi costi-
tuzionali di eguaglianza formale e sostanziale degli articoli 3 e 37 della Costituzione, ha una 
storia oramai lunga. Dall’enunciazione della parità di trattamento in tema di accesso e tratta-
mento nel rapporto di lavoro della legge n. 903 del 9 dicembre 1977, espressione dell’attua-
zione dell’eguaglianza in senso formale, si è passati progressivamente ad interpretare la parità 
anche sul piano delle politiche promozionali al fine di realizzare un’effettiva eguaglianza so-
stanziale tra uomini e donne, attraverso appunto la legge n. 125 del 10 aprile 1991, e poi il 
codice delle pari opportunità n. 198 dell’11 aprile 2006, e l’introduzione delle azioni positive, 
in cui si tenta di valorizzare fortemente la necessità anche di un riequilibrio di genere e non 
solo della mera parità di trattamento. Un simile cammino di estensione delle tutele, del resto, 
si ravvisa nelle norme a tutela della maternità che fin dagli anni 2000, ossia dalla legge Turco 
n. 53/2000, oggi trasfuse nel testo unico n. 151 del 26 marzo 2001, hanno portato a estendere 
la disciplina della tutela della maternità oltre la genitorialità biologica per arrivare al ricono-
scimento della genitorialità giuridica; oltre la tutela della madre lavoratrice per coinvolgere 
nella cura dei figli il padre lavoratore; oltre il lavoro subordinato tipico per attribuire diritti, 
sia pure di diversa entità, nei diversi lavori; oltre il lavoro stesso, mediante il sostegno alla 
natalità sic et simpliciter. Cfr., tra i molti contributi, F. Borgogelli, 1989, p. 71 ss.; M.V. Bal-
lestrero, 1994, 1, p. 11 ss.; M.V. Ballestrero, 2009, p. 1; G. De Simone, 2001. 
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monoparentali, omosessuali, a distanza per effetto delle migrazioni, e carat-
terizzate da relazioni inter-generazionali sempre più lunghe a causa dell’al-
lungamento dell’aspettativa di vita, ma sempre più magre a causa del calo 
demografico (cfr. Malzani, 2015a e 2015b, 333). 

Nel mutato scenario di questi ultimi decenni i problemi legati alla concilia-
zione perdono la loro connotazione spiccatamente femminile, essendo avver-
tita la ricerca di soluzioni conciliative come esigenza neutrale e non necessa-
riamente collegate al genere9. Di fronte a queste tendenze, gli ordinamenti eu-
ropei hanno cercato e cercano di costruire la nuova identità delle politiche di 
conciliazione anche se non sono mancate difficoltà, battute di arresto e mo-
menti di stasi, persistendo ancora notevoli differenze tra i diversi Paesi europei. 
La ricerca di una nuova tipologia di gender arrangement in grado di traghettare 
la conciliazione vita/lavoro da una visione di genere ad una prospettiva di con-
ciliazione condivisa10 è stato il fulcro degli interventi regolativi e delle politi-
che anche a livello europeo. Non è ovviamente possibile ripercorrere tutte le 
tappe regolative e le sollecitazioni del diritto europeo in tale direzione (Calafà, 
2007, 32), ma è possibile allargare l’indagine sulle tecniche promozionali che, 
anche nelle ultime riforme, hanno avuto pieno riconoscimento nel quadro dello 
strumentario delle politiche adottate per favorire la conciliazione. Nonostante 
gli sforzi compiuti, infatti, i rapporti internazionali ed europei fotografano an-
cora una drammatica disparità nelle legislazioni europee sui congedi parentali 
(durata, trattamento economico, garanzia di riassegnazione alle vecchie man-
sioni ecc.), sulla loro titolarità e funzione, e spesso addirittura un vero e proprio 
aggiramento del dettato normativo posto a tutela della lavoratrice e del lavora-
tore con funzioni genitoriali (dimissioni in bianco, part-time  involontario, 
mancato rinnovo di un contratto a termine) (cfr. Caraccialo di Torella, Masse-
lot, 2013, 6; I.L.O., 2014).  

Le recenti riforme, tuttavia, propongono ulteriori elementi di novità sul 
piano non tanto del contenuto delle azioni promozionali in favore del lavoro 
femminile e delle esigenze di conciliazione vita/lavoro, ma con riferimento 
alle tecniche di tutela. È in atto, più chiaramente rispetto al passato, una 
nuova stagione regolativa collegata alle recenti riforme del lavoro del c.d. 
Jobs Act, caratterizzata, nonostante le imperfezioni testuali e le lacune, da 

 
9 In questa prospettiva la parabola estensiva dei congedi per maternità, paternità e parentali 
riassume questa tendenza. In generale, si veda D. Gottardi, 2012, p. 897 ss.; L. Calafà, 2011, 
p. 739 ss.; M.L. Vallauri, 2009, p. 217.  
10 Si prova a considerare oggetto delle politiche promozionali e regolative non più il modello 
familiare del male breadwinner ma anche il modello del dual earner-dual carer, sicché alla 
partecipazione delle donne nella costituzione del reddito familiare deve corrispondere una 
partecipazione dell’uomo alle esigenze di cura. Si veda, particolarmente, R. Crompton, 1999.   
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una positiva tendenza sul piano della regolazione giuridica e, dunque, della 
tecnica legislativa a considerare i temi della tutela delle donne come una ma-
teria trasversale che deve pervadere più campi e più istituti del diritto del 
lavoro, secondo la tecnica del mainstreaming. In questa direzione sembrano 
muoversi diversi interventi. Come è noto, le novità del decreto legislativo n. 
80 del 15 giugno 2015, in attuazione della legge delega n. 183 del 10 dicem-
bre 2014, hanno inciso, infatti, non solo su temi “classici” della tutela della 
maternità/genitorialità (come, ad esempio, l’allungamento del congedo fa-
coltativo parentale fino al compimento di 12 anni di età del figlio, oppure la 
legittimazione di fruire del congedo parentale frazionato ad ore e, quindi, 
anche non in un’unica soluzione; l’attribuzione del congedo di paternità an-
che per il lavoratore autonomo per il periodo in cui sarebbe spettatato alla 
madre lavoratrice autonoma o per la parte residua in caso di morte, abban-
dono, infermità della madre o affidamento esclusivo al padre)11, ma si intra-
vede l’approccio di mainstreaming allorquando si introducono importanti 
novità anche in altri decreti: ad esempio, la norma che consente di chiedere 
la trasformazione del rapporto in part-time in luogo del congedo parentale 
(art. 8, d.lgs. n. 81 del 15 giugno 2015), oppure la possibilità per i lavoratori 
di cedere gratuitamente ai propri colleghi i riposi e le ferie maturate per con-
sentire l’assistenza a figli minori in caso di particolari situazioni (art. 24, 
d.lgs. n. 151 del 14 settembre 2015) o ancora il non obbligo di lavoro not-
turno per i genitori affidatari e adottivi (art. 11, lett. b-bis, d.lgs. n. 66 del 8 
aprile 2003, come inserita dall’art. 22, co. 1, lett. a, d.lgs. 15 giugno 2015, n. 
80). Questa tendenza ha impattato sui tradizionali istituti di tutela, allargan-
done la funzione, come è accaduto nel caso delle misure ad hoc per il soste-
gno delle donne vittime di violenza, per effetto delle quali lo strumentario 
classico del diritto del lavoro si arricchisce anche di un’inedita funzione ria-
bilitativa (oltre che protettiva), consentendo alle donne vittime di violenza di 
usufruire di congedi12 o trasferimenti13 per seguire i percorsi di protezione 
 
11 Sulle novità del decreto n. 80/2015 si veda D. Gottardi, 2016; R. Voza, 2015, p. 13; R. 
Nunin, 2016, p. 14 ss.; L. Calafà, 2015, p. 877 ss.; V. Pasquarella, 2017, p. 41 ss.; A. Servidori, 
B. Maiani, A. Cafagna, 2017. 
12 Il riferimento è all’art. 24, d.lgs. n. 80/2015, su cui si veda ampiamente A. Zilli, 2016, p. 
333; L. Lazzeroni, 2016, p. 137 ss. 
13 Cfr. art. 30, co. 1-ter, d.lgs. n. 165/2001, come introdotto dall’art. 14, co. 6, l. n. 124 del 7 
agosto 2015, per effetto del quale, nelle pubbliche amministrazioni, la dipendente vittima di 
violenza di genere inserita in specifici percorsi di protezione, debitamente certificati dai ser-
vizi sociali del comune di residenza, può presentare domanda di trasferimento ad altra ammi-
nistrazione pubblica ubicata in un comune diverso da quello di residenza, previa comunica-
zione all’amministrazione di appartenenza, ove vi siano posti vacanti corrispondenti alla sua 
qualifica professionale. 
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assicurati dalle istituzioni a ciò predisposte.  Alla stessa logica di tutela tra-
sversale pare ispirarsi anche la definizione delle tutele in caso di maternità in 
favore delle lavoratrici autonome14 e l’introduzione del lavoro agile come 
nuova modalità di esecuzione della prestazione nell’ambito del rapporto di 
lavoro subordinato per effetto della legge n. 81 del 22 maggio 2017.  

 
 

3. La contrattazione aziendale e le misure di work life balance: il 
passato, il presente e il futuro dei sistemi di incentivazione  
 
La tendenza al mainstreaming è altresì evidente se si passano in rassegna 

gli ultimi sviluppi del sistema di incentivazione della contrattazione azien-
dale in favore delle politiche di conciliazione. Il passato di questi interventi 
si è basato sull’attuazione dell’art. 9, della legge n. 53/2000 che destinava 
originariamente risorse ad hoc per le imprese che applicassero accordi con-
trattuali in tema di azioni positive per la flessibilità15. La norma, più volte 
ritoccata16, ha progressivamente mutato funzioni, in ragione di diversi fattori. 
Dall’originario intento di mettere a disposizione delle imprese un meccani-
smo stabile di contribuzione il cui finanziamento insisteva sul Fondo gene-
rale per l’occupazione17, si è passati a considerare questo strumento come 
una misura specifica il cui finanziamento è stato collegato al Fondo per le 
politiche per la famiglia18. Il cambiamento di risorse non solo ha sottoposto 
queste misure alla scure inesorabile dei tagli inflitti al Fondo per la famiglia 
in questi anni, ma ha di fatto scollegato gli interventi in tema di conciliazione 
dalle politiche generali per l’occupazione presenti nelle piattaforme di riven-
dicazione della contrattazione collettiva nazionale ed aziendale. Il capitolo 
sulle strategie collettive per favorire la conciliazione vita e lavoro diventava 
un’eccezione di buone prassi in alcuni contesti aziendali particolarmente re-
cettivi19. Ad allargare le maglie della rete di contrattazione, tuttavia, sono 
intervenute le importanti modifiche nel testo dell’art. 9, l. n. 53/2000 che, 
dopo le modifiche apportate nel 2009, ha ampliato il novero delle imprese 

 
14 Si segnala, in particolare, l’introduzione di un meccanismo di sostituzione della libera pro-
fessionista in occasione della maternità che va nella direzione di proteggere non più solo la 
sospensione dal lavoro in caso di gravidanza ma piuttosto la continuità del medesimo. Sul 
punto, si veda M.D. Ferrara, 2018, p. 419.  
15 Cfr. anche decreto ministeriale 15 maggio 2001.  
16 Cfr. art. 1, co. 1254, l. 27 dicembre 2006, n. 296 e art. 38, co. 1, l. 18 giugno 2009, n. 69. 
17 Cfr. art. 1, co. 7, d.l. 20 maggio 1993, n. 148, conv. in l. 19 luglio 1993, n. 236.  
18 Cfr. art. 19, d.l. 4 luglio 2006, n. 223, conv. in l. 4 agosto 2006, n. 248. 
19 Cfr., a titolo esemplificativo, i vari accordi aziendali Luxottica, Henkel, Sea, Ferrero, Cam-
pari, Telecom Italia, Nestlé. Cfr. Treu (a cura di), 2013.   
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destinatarie, eliminando la riserva del cinquanta per cento dei contributi in 
favore delle imprese con meno di cinquanta dipendenti e includendo anche 
le imprese collettive, e ha specificato le categorie di lavoratori coinvolti (la-
voratori e lavoratrici, inclusi i dirigenti, con figli minori, con priorità nel caso 
di disabilità o di minori fino a dodici anni e fino a quindici anni in caso di 
affidamento e adozione, oppure con a carico persone disabili, non autosuffi-
cienti o con gravi infermità, art. 9, co. 2, l. n. 53/2000). Allo stesso tempo, si 
è aperto un varco affinché le misure di conciliazione fossero prese in conside-
razione non solo nell’ambito degli strumenti volti a tutelare la genitorialità, 
grazie alla valorizzazione della flessibilità “buona”, ma anche in occasione 
dell’adozione di sistemi innovativi per la valutazione della prestazione e dei 
risultati, avviando così il processo di interconnessione tra le trattative per l’in-
troduzione di azioni positive e i sistemi di premialità20. Anche sul piano degli 
attori nella versione vigente del citato art. 9 si intravede un ulteriore elemento 
che sarà ripreso nella legge delega del Jobs Act (l. 10 dicembre 2014, n. 183), 
ovvero la necessità di progettare gli interventi non soltanto a livello di contrat-
tazione aziendale, ma anche a livello del territorio, anche attraverso “progetti 
a rete” tra enti territoriali, aziende e parti sociali (art. 9, co. 1, lett. b, l. n. 
53/2000, come introdotta dall’art. 39, co. 1, l. 18 giugno 2009, n. 69). 

Il presente della contrattazione di genere, finalizzata, in particolare, a con-
ciliare la vita lavorativa e la vita professionale, è costellato da significative 
novità. Preliminarmente, va ricordato che la legge delega n. 183/2014, 
espressamente delegava il Governo a incentivare accordi collettivi volti a fa-
vorire la flessibilità dell’orario lavorativo e dell’impiego di premi di produt-
tività al fine di promuovere le esigenze di conciliazione vita/lavoro (art. 1, 
co. 8, lett. d, l. n. 183/2014). In virtù della suddetta delega, è stato introdotto 
un sistema di incentivazione (art. 25, d.lgs. n. 80/2015) che si presenta par-
zialmente diverso dalle misure di cui all’art. 9, l. n. 53/2000. La diversità, in 
particolare, è particolarmente evidente se si considera la successiva disci-
plina amministrativa emanata in attuazione del citato articolo 25, d.lgs. n. 
80/2015: il riferimento è al decreto ministeriale del 12 settembre 2017 e alla 
circolare INPS del 3 novembre 2017, n. 163, che complessivamente hanno 
portato a compimento il quadro regolativo delle agevolazioni e delle misure 
organizzative incentrate sul work life balance. 

Il sistema delineato dalle nuove disposizioni non pare in competizione né 
alternativo all’art. 9, l. n. 53/2000, poiché vi sono alcune sensibili differenti. 

 
20 È stato osservato che di fatto molte aziende hanno usato gli incentivi ex art. 9, l. n. 53/2000, 
per l’avvio di progetti pilota oltre che per le misure a sostegno della genitorialità, finalizzati, 
ad esempio, all’introduzione del telelavoro e, negli ultimi due anni, dello smart working. Così 
P. Salazar, 2017, p. 2533. 
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Il nuovo regime, infatti, è temporaneo e sperimentale, prevedendo una quota 
di finanziamento delle misure solo per gli anni 2016-2018, quota che origi-
nariamente era fissata in una certa percentuale (10%) e successivamente, per 
effetto di una modifica legislativa intervenuta nel testo dell’art. 25, co. 1, 
d.lgs. n. 80/201521, è stata espressamente indicata nel suo preciso ammontare 
in misura decrescente22. In secondo luogo, si tratta di un sistema promozio-
nale finanziato con fondi diversi rispetto a quello della legge Turco del 2000, 
gravando questa volta espressamente sul Fondo per il finanziamento di 
sgravi contributivi per incentivare la contrattazione di secondo livello di cui 
all’articolo 1, co. 68, ultimo periodo, della legge 24 dicembre 2007, n. 247, 
e successive modificazioni. Il cambiamento del fondo potrebbe avere l’ef-
fetto di creare un auspicabile legame tra le nuove misure di work life balance 
e le tradizionali tematiche oggetto delle trattative per incentivare la contrat-
tazione aziendale, ovvero le misure di sgravio e detassazione del trattamento 
retributivo accessorio erogato dalla contrattazione aziendale e territoriale 
collegato alla produttività23. 

Sul piano istituzionale, inoltre, la contrattazione di work life balance 
viene espressamente dotata di un meccanismo di monitoraggio affidato ad 
una cabina di regia di cui fanno parte rappresentanti di nomina governativa 
e dei diversi ministri interessati (art. 25, co. 3, d.lgs. n. 80/2015).  

Il decreto del settembre 2017 entra nel vivo della regolamentazione, of-
frendo non solo il quadro e le misure degli sgravi ottenibili, come di consueto 
è accaduto in passato, ma aspira a delineare un modello di contrattazione 
aziendale finalizzato ad implementare le misure di conciliazione tra vita pro-
fessionale e vita lavorativa. Previo obbligo di deposito formale del testo degli 
accordi collettivi presso le Direzioni territoriali competenti (art. 5, decreto 
ministeriale del 12 settembre 2017 che rinvia al deposito obbligatorio di cui 
all’art. 14, d.lgs. 14 settembre 2015, n. 151)24, affinché sia possibile fruire 

 
21 Ad opera dell’art. art. 1, co. 191, l .28 dicembre 2015, n. 208. 
22 Si stabilisce in via sperimentale, per il triennio 2016-2018, una quota pari a 38,3 milioni di 
euro per l’anno 2016, a 36,2 milioni di euro per l’anno 2017 e a 35,6 milioni di euro per l’anno 
2018. 
23 Sul trattamento agevolato della retribuzione di produttività e delle misure di welfare previ-
ste in contratti aziendali o territoriali si veda, da ultimo, il sistema di sgravi di cui all’art. 1, 
co. 187, l. 28 dicembre 2015, n. 208. Sul quadro normativo ed empirico della contrattazione 
di secondo livello c.d. di produttività si veda, particolarmente, V. Bavaro, 2017, p. 13. Con 
riguardo alle misure di welfare negoziale si veda, in particolare, F. Bacchini, 2017b, p. 1008; 
M. Squeglia, 2017a, p. 103; M. Squeglia, 2017b, p. 383. Per un’analisi territoriale si veda R. 
Pessi, 2015, p. 133. 
24 Per accedere allo sgravio contributivo, i contratti aziendali devono essere sottoscritti e de-
positati tra il 1 gennaio 2017 e il 31 agosto 2018, con articolazione dell’erogazione delle 
 



145 

dello sgravio, l’accordo collettivo deve avere un contenuto minimale obbli-
gatorio, prevedendosi almeno due misure di intervento tra quelle indicate nel 
decreto (art. 2 decreto ministeriale del 12 settembre 2017) e dirette alla con-
ciliazione, ossia a sostegno della genitorialità25, della flessibilità organizza-
tiva26 e del welfare aziendale27, di cui almeno una linea di intervento sia fi-
nalizzata a supportare i primi due obiettivi (genitorialità e flessibilità orga-
nizzativa, art. 1 decreto ministeriale del 12 settembre 2017)28. Si cerca, in tal 
modo, di imporre un contenuto minimo di interventi che devono essere attuati 
e concordati dalla contrattazione aziendale, evitando così che lo sgravio sia 
finalizzato ad introdurre solo alcune tipologie di misure di matrice pretta-
mente assistenziale (come sono tipicamente gli strumenti di welfare azien-
dale), e che non incidono sui sistemi di organizzazione dell’impresa che, in-
vece, una reale e duratura contrattazione in ottica di genere dovrebbe auspi-
care di introdurre stabilmente nelle piattaforme di rivendicazione sindacale.   

Anche sul piano dei criteri di determinazione del beneficio, nel decreto 
ministeriale del settembre 2017 e nella circolare Inps del novembre 2017 
sembrano sussistere ulteriori indizi di novità rispetto a pregressi esperimenti, 
poiché si fissa un criterio di accesso uguale per tutti i datori ammessi al fi-
nanziamento a prescindere dalla dimensione dell’impresa fino al venti per 
cento dell’ammontare delle risorse disponibili, il restante ottanta per cento 
viene allocato in ragione del numero degli occupati (art. 4, co. 1, decreto del 
12 settembre 2017)29. Si vuole, in tal modo, consentire una copertura estesa 

 
risorse in due fasi: una prima fase riguarda i contratti sottoscritti dal 1 gennaio 2017 al 31 
ottobre 2017; una seconda fase dal 1 novembre 2017 al 31 agosto 2018. Cfr. Circolare Inps 
del 3 novembre 2017. 
25 Nell’ambito di questa area sono annoverate diverse azioni: estensione temporale del con-
gedo di paternità, con previsione della relativa indennità; estensione del congedo parentale in 
termini temporali e di integrazione della relativa indennità; previsione di nidi di infanzia, asili 
nido, spazi ludico-ricreativi aziendali o interaziendali; percorsi formativi di e-learning e e-
coaching per favorire il rientro dalla maternità; buoni per l’acquisto di baby sitting. 
26 Nell’ambito di questa area sono contemplate varie misure: lavoro agile, flessibilità oraria 
in entrata e uscita, part-time, banca ore, cessione solidale dei permessi con integrazione da 
parte dell’impresa dei permessi ceduti. 
27 Sono considerate azioni di welfare utili per conciliazione vita/lavoro le convenzioni per 
l’erogazione di servizi di time saving, le convenzioni con strutture per servizi di cura e i buoni 
per l’acquisto di servizi di cura. 
28 In ogni caso, il contratto aziendale deve riguardare un numero di dipendenti pari almeno al 
settanta per cento della media dei lavoratori occupati dal datore di lavoro nell’anno civile 
precedente la domanda (art. 2, co. 4, decreto ministeriale 12 settembre 2017). 
29 Il beneficio è riconosciuto una sola volta nell’arco del biennio 2017/2018 e non può ecce-
dere l’importo corrispondente alla misura del cinque per cento della retribuzione imponibile 
ai fini previdenziali dichiarata dal datore di lavoro nel corso dell’anno civile precedente alla 
domanda.  
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delle agevolazioni anche in favore di imprese più piccole, essendo evidente-
mente questi temi trasversali, posta anche la necessità di tenere in conto la 
reale struttura del tessuto produttivo italiano fatto da piccole e medie realtà 
imprenditoriali30.   

Questo sistema di incentivi, inoltre, è rivolto esclusivamente alla contrat-
tazione aziendale, poiché come chiarito dal decreto del settembre 2017 (art. 
2) e soprattutto dalla circolare di novembre (punto 3), il nuovo regime di 
agevolazioni riguarda solo le misure contenute in contratti aziendali e non 
quelle previste da contratti territoriali, a meno che queste ultime siano state 
recepite espressamente in accordi aziendali.   

Questa ultima precisazione rappresenta, a ben vedere, non solo l’ele-
mento di discontinuità rispetto al quadro regolativo degli accordi ex art. 9, l. 
n. 53/2000, laddove espressamente, tra l’altro, si contemplava la possibilità 
che tali misure venissero attuate tramite reti territoriali, ma svilisce probabil-
mente anche gli obiettivi della stessa legge delega n. 183/2014 in cui, da un 
lato, si parla genericamente di accordi collettivi senza ulteriori specifica-
zioni, e dell’altro si aspira a introdurre un sistema di integrazione dell’offerta 
dei servizi per le cure parentali fornito dalle aziende e dagli enti bilaterali nel 
sistema pubblico/privato dei servizi alla persona (art. 1, co. 8, lett. f, d.lgs. n. 
183/2014). Negli intenti del legislatore delegante, infatti, l’obiettivo della 
conciliazione tra vita professionale e lavorativa doveva essere perseguito an-
che attraverso la creazione e il rafforzamento di reti integrate tra imprese e 
istituzioni pubbliche e private, obiettivo, questo, che in molti casi viene per-
seguito attraverso la contrattazione territoriale. Appare, dunque, incoerente 
l’esclusione dal nuovo regime di agevolazioni proprio questo livello di con-
trattazione che molto spesso ha offerto esempi di buone prassi collaborative 
e sinergie positive tra i diversi attori31. Questa prospettiva, in definitiva, con-
tinua ad essere carente, pur se con il nuovo sistema di agevolazioni alla con-
trattazione aziendale pare oramai consacrata la saldatura dei temi classici 
della contrattazione di genere con gli emergenti e dinamici profili della con-
trattazione di welfare aziendale, saldatura che consente di immaginare il fu-
turo prossimo della contrattazione su questi temi non solo collegato alle 

 
30 Per le modalità di calcolo dell’agevolazione e le modalità operative per la presentazione 
delle domande si veda particolarmente la circolare Inps del novembre 2017, punti 4 e 5. 
31 cfr., ad esempio, l’Accordo di collaborazione territoriale per la promozione della concilia-
zione famiglia-lavoro nel mercato del lavoro della provincia di Pordenone dell’agosto 2014.  
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questioni prettamente di genere, ma indirizzato a politiche di sostegno ai nu-
clei familiari in prospettiva family friendly32.  

 
 

4. Il welfare aziendale e la contrattazione family friendly: buone 
prassi e nuove prospettive  

 
Le cause delle dinamiche espansive della contrattazione di welfare sono 

multifattoriali e numerose: la crescente fragilità sociale del paese, la ridu-
zione della copertura del welfare pubblico, l’emergenza di nuovi bisogni so-
ciali, l’indebolimento dei nuclei familiari come rete principale e fondamen-
tale di protezione sociale. Si tratta di un mix di fattori, spesso collegati da 
rapporti di causa ed effetto, le cui radici affondano naturalmente in precise 
scelte di politica sociale che in questi anni sono state perseguite. Non essendo 
possibile una trattazione, neppure sommaria, di tutti i possibili profili di in-
dagine in relazione a questi temi, nella prospettiva giuslavoristica va rimar-
cato un dato: si tratta di un fenomeno che sta assumendo un respiro più am-
pio, non relegato alla buona volontà di singole realtà aziendale e sindacali. 
Ne è testimonianza la possibile “istituzionalizzazione” di questa tipologia 
contrattuale, rappresentata dalla presa in carico di questi temi anche da parte 
della contrattazione collettiva nazionale, come è avvenuto nel caso dell’ac-
cordo nazionale di fine dicembre 2016 di rinnovo del CCNL del settore me-
talmeccanico e industria in cui il welfare aziendale costituisce il perno del 
nuovo impianto retributivo e relazionale con i lavoratori. Su un diverso e 
collegato piano, le nuove tendenze in tema di welfare aziendale vanno nella 
direzione della “professionalizzazione” dei servizi collegati alle prestazioni 
di welfare, registrandosi una significativa crescita delle aziende dedicate al 
welfare aziendale e fornitrici dei relativi servizi33. I dati, del resto, 

 
32 Va detto che se, da un lato, si registra questa prospettiva mancata, dall’altro la recente re-
golazione ed incentivazione della contrattazione aziendale di welfare aspira a istituire un si-
stema promozionale per radicare nelle aziende procedure di coinvolgimento dei lavoratori in 
occasione di queste trattative. La manovra economica varata nella primavera 2017 (d.l. n. 50, 
del 24 aprile 2017, conv. in l. n. 96 del 21 giugno 2017) ha infatti sancito che nell’ipotesi di 
coinvolgimento paritetico dei dipendenti dell’organizzazione di lavoro il beneficio è doppio, 
sommandosi la possibilità per il lavoratore di applicare la cedolare secca al 10% sull’intero 
premio di risultato (già riconosciuto in tutti i casi di detassazione) al beneficio per il datore di 
lavoro di uno sconto del 20% dell’aliquota contributiva per invalidità, vecchiaia e superstiti 
per un massimo di 800 euro in relazione agli accordi siglati dopo il 24 aprile 2017. 
33 Cfr., ad esempio, la piattaforma WIN – Welfare Innovative – tra Aon e Confindustria Friuli 
Venezia Giulia, nata nel 2017 e finalizzata all’erogazione dei servizi di welfare aziendale per 
 



148 

fotografano questa vitalità: secondo la mappatura dell’Osservatorio sulla 
Contrattazione di secondo livello, che raccoglie 7.245 accordi integrativi e di 
rinnovo aziendali dal 2009 al 201734, dal 2013 al 2016 i dati mostrano la con-
tinua crescita in percentuale degli accordi sul tema del welfare aziendale, po-
tendosi registrare una poderosa avanzata dall’8% nel 2013 al 10% nel 2014 e 
poi al 22% nel 2015 e 19% nel 2016. Pur se i dati rivelano una correlazione fra 
la contrattazione del salario e la contrattazione delle prestazioni di welfare, è 
indubbio che nell’ambito delle aree di “contrattazione sociale” prevalgono le 
misure inerenti i servizi aziendali e le convenzioni (interessando circa il 70% 
delle materie c.d. di welfare aziendale)35. Nell’ambito poi di queste materie, si 
ricava un dato importante, ovvero la centralità della negoziazione sui servizi a 
sostegno della famiglia, con la previsione di rimborsi per spese scolastiche 
(20%), il carrello della spesa (15%), le convenzioni riguardanti gli asili nido, i 
nidi di infanzia e altre misure per sostenere la conciliazione tra vita lavorativa 
e vita professionale (13%), le borse di studio (8%).  

Ma vi è di più.  
Nell’ampia nozione di contrattazione di welfare aziendale rientrano anche 

specifici accordi in cui la negoziazione è avvenuta al fine di migliorare le 
disposizioni legislative, rispetto ai quali si segnala che oltre il 50% degli ac-
cordi ha riguardato l’implementazione delle norme contrattuali e legislative 
a sostegno della genitorialità e il 30% degli accordi ha interessato la materia 
dei congedi parentali36.  

Resta il dato decisamente sconfortante in tema di accordi a sostegno delle 
pari opportunità, tema, questo, che ha trovato spazio nel 3% degli accordi di 
secondo livello nel 2016 e del 2% nel 2015. 

A ben vedere, se si incrociano i dati appena tracciati, potrebbe dirsi che è 
in atto una fuga di molti temi cari alle politiche a sostegno delle pari oppor-
tunità verso altri tavoli negoziali e, particolarmente, verso quelli sul welfare 
aziendale. Sul piano pratico, questa tendenza potrebbe rappresentare una pre-
ziosa opportunità per dare centralità a tematiche normalmente poco conside-
rate nell’ambito delle trattive sindacali, quali sono le parti opportunità e la 
contrattazione di genere (cfr. sul punto M.D. Ferrara, 2014, 536), ma è anche 
vero che si rischia in tal modo di declinare questi argomenti soltanto nella 

 
le imprese locali; ma anche la nuova società del Gruppo Generali, Welion, specializzata nei 
servizi di welfare. 
34 Cfr. OCSEL, 2017.  
35 La contrattazione sui fondi integrativi si attesta al 42% e quella sul miglioramento delle 
disposizioni legislative e normative a circa il 27%. 
36 Cfr. OCSEL, 2017, pp. 35 e ss. 



149 

prospettiva assistenziale senza una visione promozionale delle possibili mi-
sure per favorire e tutelare il lavoro delle donne.  

In secondo luogo, come già anticipato, i dati confermano che comincia a 
imporsi un nuovo “genere letterario” nell’ampia gamma della negoziazione 
collettiva di secondo livello, in cui gli interventi sono ispirati alla logica del 
family friendly, prima ancora del sostegno al genere sotto-protetto o ai singoli 
lavoratori e alle singole lavoratrici. 

Quanto detto trova conferma poi in molte recenti prassi della contratta-
zione di secondo livello anche nella Regione Friuli Venezia Giulia e, più in 
generale, nel Centro-Nord dell’Italia, a partire dall’Accordo di collabora-
zione territoriale per la promozione della conciliazione famiglia-lavoro nella 
Provincia di Pordenone dell’agosto 2014, la cui finalità è quella di costruire 
un modello operativo di collaborazione tra i soggetti firmatari finalizzato alla 
progettazione condivisa di azioni positive innovative a supporto della conci-
liazione vita-lavoro, della competitività del sistema economico locale e della 
realizzazione delle pari opportunità. L’Accordo aspira ad essere un accordo 
sulla governance delle politiche di conciliazione nel territorio interessato at-
traverso l’individuazione di varie linee di intervento tra cui l’implementa-
zione di progetti condivisi per la creazione di reti tra imprese, e tra pubblico 
e privato con il terzo settore, per l’emersione e la valorizzare delle prassi 
family friendly e di welfare aziendale già esistenti nel territorio, per la divul-
gazione di notizie sull’utilizzo di strumenti, di soluzioni e di incentivi al fine 
anche di garantire la massima diffusione delle opportunità e delle risorse in 
campo37. Sul piano poi della contrattazione di secondo livello nel Friuli Ve-
nezia Giulia non mancano casi di accordi aziendali in cui si concedono fle-
xible benefit anche in ottica family friendly (rimborsi spese sanitarie, spese 
scolastiche, buoni spesa, buoni carburanti)38, sistemi di flessibilità oraria in 
ottica di conciliazione39, finanziamento del piano casa per i dipendenti e, più 
in generale, regimi di assistenza sanitaria40. 

 
 

  

 
37 In base all’Accordo del 2014 è stato istituito il focus sulle buone prassi di conciliazione; 
cfr. più ampiamente C. Cristini, 2016; ma anche C, Cristini, 2015. 
38 Cfr. Accordo aziendale per l’erogazione del premio di risultato Federazione delle Banche 
di Credito Cooperativo del Friuli Venezia Giulia del 2015; Accordo Quadro Regionale FVG 
per la detassazione dei premi di risultato Confartigianato Imprese del 20 aprile 2017; Accordo 
integrativo Gruppo Aspiag del 2013; Accordo aziendale Eaton di Monfalcone 2016-2018. 
39 Cfr. Accordo aziendale Wärtsilä S.p.A. del 2016. 
40 Cfr. Accordo integrativo aziendale Generali S.p.A. del 2015.  
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1. Il contesto di riferimento 

 
Tra i compiti attribuiti dalla normativa alle Consigliere di parità1, rien-

trano la rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere, la promozione di 
progetti di azioni positive e della coerenza della programmazione delle poli-
tiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e re-
gionali in materia di pari opportunità. Inoltre, rientra come compito il soste-
gno alle politiche attive del lavoro, comprese quelle formative, con riferi-
mento alla realizzazione di pari opportunità, la promozione dell’attuazione 
delle politiche di pari opportunità da parte dei soggetti pubblici e privati che 
operano nel mercato del lavoro e la diffusione della conoscenza e dello scam-
bio di buone prassi, nonché l’attività di informazione e formazione culturale 
sui problemi delle pari opportunità e sulle varie forme di discriminazioni. 

Muovendosi nell’ambito di questa cornice normativa, analizzando alcune 
sperimentazioni attivate in Italia2 e considerando il contesto locale e le spe-
cifiche problematiche emerse dai casi seguiti nell’arco del proprio mandato, 
la Consigliera provinciale di parità di Pordenone ha proposto e coordinato 
tra il 2014 e il 2017 una sperimentazione-pilota (per quanto riguarda il con-
testo regionale del Friuli Venezia Giulia) volta a intervenire su uno dei pro-
blemi-chiave dell’occupabilità femminile: il work life balance.  

 
 Consigliera di parità di Area Vasta di Pordenone. È inoltre esperta di politiche di pari op-
portunità del mercato del lavoro dell’Ires Fvg ed è inserita nelle liste di esperti dell’Agenzia 
regionale del lavoro della Direzione centrale lavoro, formazione, istruzione, pari opportunità, 
politiche giovanili, ricerca e università della Regione Friuli Venezia Giulia. 
1 Cfr. art. 15 del d.lgs. n. 198/2006. 
2 Tra cui l’esperienza pluriennale delle reti territoriali per la conciliazione della Regione Lom-
bardia. 
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Lo strumento adottato è stato  l’Accordo di collaborazione territoriale 
per la promozione della conciliazione famiglia-lavoro nel mercato del la-
voro della provincia di Pordenone3, elaborato a partire dalla valorizzazione 
di due precedenti esperienze di collaborazione attivate dalle parti sociali del 
territorio: la proposta il Protocollo d’intesa tra le parti sociali della provincia 
di Pordenone per un nuovo sviluppo industriale4 e l’Avviso comune delle 
parti sociali della provincia di Pordenone per lo sviluppo della contrattazione 
di secondo livello sottoscritto in data 26 settembre 2012.  

Inoltre, l’Accordo si è proposto di rafforzare e introdurre elementi di par-
ticolare attenzione alla dimensione della conciliazione e delle pari opportu-
nità, cercando in tal modo di integrare le strategie di politiche attive del la-
voro sviluppate dalla Regione e dalla Provincia in base alla l.r. 18/2005.  

L’Accordo ha cercato di evidenziare anche l’importanza di rilanciare la 
contrattazione di secondo livello, aziendale e territoriale ponendo al centro 
le forme di conciliazione e di “secondo welfare”, quali leve strategiche di 
innovazione e recupero della competitività, attraverso l’adozione di pratiche 
organizzative flessibili volte a favorire nuova occupazione declinate secondo 
i principi della responsabilità sociale di impresa. 

Il percorso realizzato si è posto come un’azione positiva di carattere ter-
ritoriale e di sistema, coinvolgendo i principali stakeholder del mercato del 
lavoro nell’affrontare la problematica in modo condiviso, partecipato, di si-
stema e con un approccio “generativo”, ovvero cercando di individuare pos-
sibili piste di lavoro comuni per promuovere soluzioni a supporto della con-
ciliazione famiglia-lavoro. 

 
 

2. I contenuti e i risultati conseguiti dall’Accordo 
 
Ponendosi come soggetto promotore di tale azione positiva, la Consi-

gliera di parità territoriale ha cercato di affrontare secondo approcci innova-
tivi quello che è generalmente percepito dal sistema economico come 

 
3 L’accordo è stato sottoscritto il 22 luglio 2014 da: Consigliera provinciale di parità, Provin-
cia, Confindustria, Confartigianato, Confcooperative, Legacoop, Confcommercio, Cgil, Cisl, 
Uil, Cciaa. È scaricabile al link: http://www.provincia.pordenone.it/fileadmin/servizi/segrete-
riagenerale/deliberegiunta2014/lug-agoset/RD167_alleg_proposta_sistema_pilota_conciliaz 
_territ_definitivo.pdf 
4 Sottoscritto il 5 febbraio 2011, e in particolare la lett. f) della parte B) richiama le Innovazioni 
di prodotto, di processo e organizzative. 



155 

“problema” (la domanda di conciliazione dei/lle dipendenti) in un’opportu-
nità di innovazione e sviluppo locale.  

Il percorso che ha portato alla stipula dell’accordo si è basato infatti sulle 
evidenze emerse dall’analisi di genere dei principali indicatori del mercato 
del lavoro locale, che hanno evidenziato come la trasformazione economica 
iniziata nel 2008 abbia avuto un differente impatto per uomini e donne, mi-
surati dai gender gap nei livelli di partecipazione e di occupabilità.  

Inoltre, particolarmente utili sono stati i dati relativi alle dimissioni delle 
lavoratrici madri (Cristini e Molaro, 2015) forniti dalla direzione territoriale del 
lavoro alla consigliera di parità locale, che hanno evidenziato come nell’arco 
di un quadriennio (2010-13) siano state oltre 300 le dimissioni convalidate di 
neomadri, motivate prevalentemente dalla difficoltà di conciliare i tempi la-
voro-famiglia, dall’impossibilità di fruire di forme di orario parziale o flessi-
bile, dalla mancanza di familiari cui affidare i figli, dal costo elevato dei ser-
vizi alternativi. Un numero che si è dimostrato consistente per il territorio di 
riferimento e che ha trovato del resto riscontro nella prassi delle attività e dai 
casi seguiti dalla consigliera di parità e dai sindacati, che hanno evidenziato 
come la difficoltà di conciliazione dei tempi rappresenti ancora il principale 
motivo di discriminazione e malessere sul luogo di lavoro. 

Il contesto, tuttavia, si caratterizzava anche per la presenza di “buone 
prassi” aziendali, attente alla gestione “family friendly” delle risorse umane: 
realtà che avrebbero potuto fungere da “volano” presentando le proprie so-
luzioni di welfare aziendale e mettendosi a disposizione di altre organizza-
zioni e del territorio attraverso la creazione di reti. 

La sfida alla base dell’accordo è stata dunque quella di volere affrontare 
la “questione conciliazione” cercando un approccio innovativo e partecipato, 
recuperando alcune esperienze già in essere in aziende del territorio, e guar-
dando alle nuove strategie europee in materia di qualità del lavoro, impresa 
inclusiva, responsabilità sociale di impresa e secondo welfare.  

In particolare, si è cercato di affrontare il “nodo” della conciliazione dei 
tempi non tanto dalla prospettiva delle politiche sociali, ma a partire dalla 
dimensione del lavoro, considerando dunque le esigenze di lavoratrici, lavo-
ratori e delle stesse imprese. Soggetti che di solito non sono chiamati a inter-
venire su tali temi nella fase di co-progettazione prevista dai tavoli dei Piani 
di Zona. L’accordo si è dunque proposto di intervenire partendo da un punto 
di vista differente, pur nella consapevolezza di agire entro un “ecosistema 
complesso” (Piazza, 2005) afferente a più sistemi – politiche del lavoro, 
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politiche sociali, di pari opportunità – e più attori – pubblico, privato, terzo 
settore – abituati a dialogare e creare sinergie, ma non su questo specifico 
tema. 

L’esigenza alla base dell’accordo è stata infatti quella di individuare un 
percorso in grado di generare proposte e soluzioni per supportare l’occupa-
bilità femminile – delle madri in primis, ma anche di tutte le persone con 
carichi di cura, promuovendo localmente soluzioni innovative e flessibili di 
work life balance e di welfare aziendale, in grado di agire sulle molteplici 
dimensioni del “problema” e non limitandosi a fornire risposte di breve pe-
riodo o di carattere emergenziale.  

Si è dunque progressivamente modificata la prospettiva con cui affrontare 
la “questione”, spostando gli attori coinvolti da una visione della concilia-
zione da “problema individuale delle donne”, a opportunità di innovazione 
aziendale e sociale, connessa alla responsabilità sociale di impresa, al mi-
glioramento delle performance aziendali e dunque della competitività, alla 
capacità di creare reti strategiche tra tutti gli attori del territorio: privato, pub-
blico/privato, profit e non profit, affiancando ma non sostituendo il welfare 
“tradizionale”. 

 
Soggetti e dimensioni su cui agisce l’accordo di collaborazione territoriale di conciliazione  

 
Fonte: elaborazione Consigliera provinciale di parità 
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L’accordo è stato sottoscritto con la finalità di costituire un modello ope-
rativo di collaborazione tra i soggetti firmatari, finalizzato alla progettazione 
condivisa di azioni positive innovative a supporto della conciliazione vita-
lavoro, della competitività del sistema economico locale, della realizzazione 
delle pari opportunità. Infatti, tra gli obiettivi principali richiamati nel proto-
collo, si evidenziano: 

 sviluppo di progettualità condivise per la creazione di reti (tra imprese 
ma anche tra pubblico e privato e con il terzo settore), attraverso la 
messa in campo di sinergie, servizi, soluzioni e strumenti di “secondo 
welfare” volti a rispondere in modo innovativo e flessibile alla do-
manda di conciliazione famiglia-lavoro, con particolare riferimento 
alle piccole e medie imprese e grazie anche alle novità introdotte a 
favore del welfare aziendale e del “secondo welfare”; 

 fare emergere e valorizzare prassi family friendly e di welfare azien-
dale già esistenti nel territorio, offrendo così momenti di condivisione, 
confronto, formazione, passaggi-chiave per “mettere a sistema” le ini-
ziative esistenti e promuoverne lo sviluppo e la moltiplicazione dei 
risultati;  

 informare sull’utilizzo di strumenti, soluzioni e incentivi: la diffusione 
capillare delle informazioni rimane ancora un obiettivo da raggiungere 
e richiede di coinvolgere soggetti-chiave quali sono per esempio gli 
enti di formazione e i consulenti aziendali. 

 
L’approccio partecipato promosso dall’accordo è stato individuato nella 

possibilità per tutti i firmatari di proporre incontri tematici e di approfondi-
mento tecnico, in cui coinvolgere le proprie reti di riferimento – utenti, 
iscritti, associati, altri stakeholder – avviando così un processo di attivazione, 
scambio, condivisione capillare e diffusa della conoscenza e utilizzo di stru-
menti, soluzioni, eventuali incentivi. 

Principali attività del protocollo sono stati incontri periodici degli stake-
holder, anche sotto forma di workshop in cui sono state presentate buone 
pratiche realizzate da alcune aziende locali, da ambiti socioassistenziali (per-
corsi di inclusione lavorativa di donne con problemi di conciliazione e tra-
sporto), dalle parti sociali e che hanno consentito di costruire una base co-
mune di consapevolezza informazione, attivando una prima rete tra gli attori-
chiave. 
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È stato inoltre elaborato un questionario per le imprese e uno per i lavo-
ratori/trici volto a rilevare i principali fabbisogni di conciliazione. Anche a 
partire da tale questionario è stato sviluppato da Unioncamere FVG il focus 
sulle buone prassi di conciliazione inserito nell’ Indagine congiunturale del 
IV Trimestre 2015/previsioni sul I trimestre 20165.  

 
Tab. 1 – Ruoli dei firmatari nell’Accordo 

Provincia Coordinamento, convocazione dei soggetti (ogni 4mesi)   
Monitoraggio dei gender gap nel mercato del lavoro locale 
Garantisce raccordo tra politiche sociali (Piani di zona) e del lavoro e con la Regione 
Monitoraggio attività 
Comunicazione interna/esterna 
Definisce programma di lavoro annuale 

Consigliera  
di parità 

Monitoraggio e promozione buone prassi;  
Promuove e attua politiche e progetti per le pari opportunità sul lavoro, per conciliazione; 
Collabora all’organizzazione di incontri  
Supporta le parti firmatarie per l’elaborazione di progetti di conciliazione e azioni positive 

Unindustria, Confarti-
gianato, Confcommer-
cio-Ascom, 
Confcooperative, Lega-
coop CCIAA -Comitato 
Imprenditoria Femmi-
nile 

Promuovono, valorizzano e diffondono tra le imprese la conoscenza e l’attuazione di 
interventi per la conciliazione dei tempi con la contrattazione di II liv. e secondo welfare; 
Forniscono i supporti di conoscenza utili alla formulazione di progetti di welfare e conci-
liazione dei tempi; 
Partecipano agli incontri  
Forniscono gli accordi di II liv.sulla conciliazione famiglia lavoro;  
Promuovono buone prassi tra i propri associati e con i soggetti firmatari  

CGIL  
CISL  
UIL 

Promuovono, valorizzano e diffondono tra lavoratori/trici la conoscenza e l’attuazione di 
interventi per la conciliazione dei tempi con la contrattazione di II livello e secondo wel-
fare; 
Promuovono l’attenzione alla famiglia come parte della RSI; 
Sostengono politiche di genere nella contrattazione di II liv. 
Forniscono i supporti di conoscenza utili alla formulazione di progetti di welfare e conci-
liazione dei tempi; 
Partecipano agli incontri 
Forniscono gli accordi di secondo livello sulla conciliazione famiglia lavoro  
Promuovono buone prassi tra i propri associati e con i soggetti firmatari 
Coinvolgono le proprie strutture interne per collaborare all’attuazione del protocollo 

 
 

3. Una valutazione dell’Accordo, guardando al futuro 
 
L’accordo aveva validità triennale, fino a luglio 2017: in tale arco tempo-

rale lo scenario di riferimento è profondamente mutato sia dal punto di vista 
economico (timidi segnali di ripresa e un tessuto produttivo profondamente 
mutato), sia sociale (nuovi fabbisogni da parte della forza lavoro), sia delle 
politiche del lavoro (con novità importanti in tema di welfare aziendale), sia 
 
5 http://www.fvg.camcom.it/4-trimestre-2015-e-previsioni-1-trimestre-2016. 
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per quanto riguarda l’assetto amministrativo locale, con la chiusura della 
Provincia, ente coordinatore dell’Accordo a fronte di una profonda riforma 
degli enti locali (con la creazione e funzionamento delle Unioni Territoriali 
Intercomunali) ancora in itinere e con impatti significativi sulle attività della 
consigliera territoriale di parità e dell’accordo stesso. 

Impatto culturale: si può ritenere che l’accordo abbia influito in misura 
significativa a livello culturale, in particolare nel promuovere ulteriormente 
attenzione e sensibilità alla tematica e alla possibilità di ascoltare e dare ri-
sposte alla domanda di conciliazione dei/lle propri dipendenti. Il contesto si 
è dunque potuto preparare alle novità e agli strumenti incentivanti introdotti 
dalle leggi di stabilità e dal Jobs Act in tema di welfare aziendale e smart 
working.  

Nel corso del 2016 e 2017 le categorie economiche e le parti sociali hanno 
realizzato diversi incontri di approfondimento dedicati al welfare aziendale 
o più in generale al “secondo welfare” per i propri associati, anche promuo-
vendo l’utilizzo delle piattaforme di servizi che sono state create da provider 
presenti a livello sovra/inter regionale.  

Lo sviluppo della Fondazione Well Fare6 ha valorizzato in diverse occa-
sioni l’esperienza dell’accordo e potrebbe rappresentare un soggetto impor-
tante dare continuità a seminari di approfondimento e per continuare a dif-
fondere l’attenzione sulla conciliazione dei tempi quale leva strategica 
nell’ambito dell’innovazione sociale locale. 

Referenti istituzionali: la chiusura della Provincia, principale soggetto in-
terlocutore e coordinatore dell’accordo, ha lasciato scoperta una dimensione 
strategica di intervento, quella delle connessioni tra politiche del lavoro e 
politiche sociali. Proprio da qui l’accordo dovrà ripartire, attivando il dialogo 
e lo sviluppo di nuove e inedite sinergie e forme di co-progettazione con i 
nuovi soggetti amministrativi del territorio: le UTI-Unioni Territoriali Inter-
comunali, che rappresentano gli interlocutori-chiave del welfare “tradizio-
nale”. Si tratta di un cambiamento culturale profondo, che sta spostando la 
“questione della conciliazione” dall’ambito delle “pari opportunità” a quello 
del welfare aziendale, verso una dimensione di welfare community, svilup-
pando un sistema integrato di servizi territoriali che si rivolge non solo a chi 
abita, ma anche a chi lavora in un territorio. 

Conciliazione & Innovazione: un futuro dell’accordo potrebbe essere 
quello di sostenere la diffusione di reti d’impresa tra le PMI di cui si com-
pone il territorio, finalizzata all’acquisto di servizi di conciliazione da provi-
der locali (per esempio le cooperative che erogano servizi all’infanzia, di 

 
6 https://www.fondazionewf.pordenone.it/fondazione/ 
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assistenza), valorizzandone l’attività e creando nuove opportunità occupa-
zionali. Proprio partendo dalla capacità di dare risposte alle molteplici do-
mande di work life balance. 
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TRASFORMAZIONE DIGITALE:  
UN’OPPORTUNITÀ PER LE DONNE? 

 
di Gabriella Taddeo 

 
 
 
 

«I miei genitori non volevano che io fossi qua, oggi: ho dovuto puntare i 
piedi. Mi hanno detto che avrei solo perso tempo, perché i mestieri dell’in-
formatica non sono adatti alle ragazze».  

La frase, forte e chiara, mi fu rivolta, con disappunto, da una vivace quat-
tordicenne monfalconese, italianissima, in chiusura di un evento encomia-
bile, realizzato qualche tempo fa in una scuola superiore di Staranzano, dal 
titolo ‘Girls code better’, organizzato e promosso in modo esemplare 
dall’Istituto ma che, di fatto, aveva riscontrato una scarsissima partecipa-
zione da parte delle allieve delle medie inferiori e delle loro famiglie, target 
principale dell’evento stesso.  

Un’affermazione lapidaria ed una carenza di pubblico che rendevano tan-
gibili e inequivocabili alcuni fenomeni preoccupanti: a) il permanere di ste-
reotipi di genere nella cultura del lavoro, b) il serio rischio che le giovani non 
colgano le opportunità occupazionali che la trasformazione digitale com-
porta, c) la scarsa comprensione della svolta epocale caratterizzata dalla dif-
fusione, in tutti i campi, delle tecnologie ICT (Information & Communication 
Technology) e del conseguente impatto nel mondo del lavoro e nel tessuto 
sociale e culturale del Paese.  

Un’autentica rivoluzione in atto, di cui non c’è ancora sufficiente consa-
pevolezza in larghi strati della popolazione e che sembra toccare solo margi-
nalmente la sfera femminile: un disinteresse confermato dall’osservatorio del 
World Economic Forum 2017 (WEF) che dichiara che solo il 9% delle donne 
intraprendono percorsi di studio tecnici o professioni ICT contro il 26,5% 
dei maschi, fenomeno che contribuisce a relegare a bassi livelli di competi-
tività il nostro Paese e accresce il divario di genere, tristemente aumentato 
negli ultimi anni.  

Per contro, le proiezioni dell’Osservatorio europeo del Mercato del La-
voro evidenziano che entro il 2020 ci sarà la necessità di reperire 825.000 

 
 Consigliera di parità di Area Vasta di Trieste. 
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professionisti /e nel settore, che possedere ‘digital skills’ sarà d’obbligo nel 
90% delle professioni e che entro quella data nasceranno in ambito ICT al-
meno il 20% di nuovi profili professionali di cui non abbiamo ancora par-
venza alcuna.  

Un’opportunità formidabile che le donne non sembrano cogliere, dissuase 
da una cultura stereotipata e segregante che è ingenuo pensare possa essere 
risolta garantendo il libero accesso in partenza, auspicando che nel prossimo 
futuro si raggiunga un progressivo equilibrio basato esclusivamente su me-
riti, talento e capacità. 

In realtà è non solo possibile ma diventa urgente intervenire con azioni di 
sistema su più dimensioni, come suggeriscono i risultati di autorevoli ricer-
che ed indagini curate da accademie, osservatori istituzionali e da associa-
zioni (v. WISTER - Women for Intelligent and Smart Territories). Ne citiamo 
brevemente alcuni, che sembrano rallentare/impedire un cambiamento di 
rotta e che pesano in modo particolare nei settori dove le tecnologie svolgono 
un ruolo importante. 

Il sistema educativo italiano: pur intensificando nuove progettualità 
(come la revisione dei libri di testo, dove raramente sono rappresentate figure 
femminili e spesso taciuti i loro contributi) e moltiplicando interventi mirati 
di orientamento, le azioni messe in campo non riescono ancora a promuovere 
un cambio di passo da parte degli/lle giovani, docenti e famiglie al fine di 
incentivare le ragazze che lo desiderano ad orientarsi verso studi scientifici 
e tecnici, che rimangono appannaggio del genere maschile. Per contro, è 
eclatante la quasi totale assenza di studenti maschi dediti alle materie uma-
nistiche, educative ed artistiche, determinando un grave squilibrio in merito, 
ad esempio, nel mancato apporto di insegnanti ed educatori uomini nelle 
strutture scolastiche e dell’infanzia, fatto che comporta il consolidamento 
dello stereotipo educatrice- maestra-insegnante donna fin dalla tenera età per 
bambini e bambine. 

Il ‘sistema del lavoro’: il mondo produttivo, in particolare in Italia, risulta 
fortemente sfavorevole alle donne nei meccanismi di retribuzione, nei criteri 
di premialità e percorsi di carriera, dove l’essere donna è un disvalore che 
porta a retribuzioni più basse. Secondo il WEF, nel ‘gender pay gap’, il di-
vario salariale, siamo posizionati vergognosamente nel fanalino di coda: 
126° posto su 144 Paesi. Ambito, quello lavorativo aziendale, dove ‘il pre-
sentismo’ è ancora, spesso, un comportamento vincente e permane la segre-
gazione delle donne in ruoli che offrono meno possibilità di formazione e di 
crescita professionale: fenomeni che si presentano in contesti lavorativi ‘tra-
dizionali’ ma che troviamo riproposti anche nei settori più innovativi, come 
l’ICT, nonostante il fatto che l’uso delle tecnologie potrebbero consentire, 
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per alcune attività, maggiore flessibilità nell’ organizzazione del lavoro e 
l’adozione di nuovi modelli produttivi a favore della conciliazione dei tempi 
di vita e di lavoro per uomini e donne. 

L’utilizzo del linguaggio: ruoli e professioni tecniche, scientifiche e di 
peso istituzionale risultano ancora declinate al maschile in modo diffuso, es-
sendo la lingua italiana affetta dal ‘maschile generico’ e ciò nonostante la 
netta posizione dell’Accademia della Crusca che sostiene la corretta applica-
zione del femminile qualora i titoli siano riferiti ad una donna e contrasti un 
uso del linguaggio che contribuisce a rendere invisibili le donne nell’eserci-
zio delle loro competenze, soprattutto in quelle ancora di appannaggio ma-
schile. Ad aggravare il contesto si registra inoltre la consuetudine, nelle 
aziende, a promuovere azioni di cambiamento e strategie di innovazione at-
traverso metafore, terminologie ed approcci propri del contesto bellico, fatto 
che denota una volta di più come i codici linguistici e la cultura all’interno 
delle organizzazioni siano modellati su canoni maschili e sull’esercizio di un 
potere autoritario, creando un clima non favorevole per le lavoratrici.  

Vi è poi la reticenza a riconoscere e valorizzare le competenze delle 
donne, evidenziata dalla scarsa (a volte nulla) presenza di donne esperte ed 
autorevoli in convegni, workshop, eventi, tavoli decisionali, fatto che nega 
visibilità e contributi di donne capaci, al pari, se non migliori, degli uomini: 
caso esemplare, per restare in tema ICT, le nomine del Comitato scientifico 
dell’Agenzia italiana agendadigitale.eu, che ha portato alla formazione di un 
‘club’ di soli uomini. A nulla è valsa la segnalazione della Consigliera di 
Parità di Trieste e la protesta formale del Coordinamento nazionale dei 
C.U.G. di Ateneo, che si è premurato, ma inutilmente, di suggerire nomina-
tivi di professioniste ed accademiche perfettamente qualificate per essere ac-
colte tra i componenti del Comitato stesso.  

Percorsi tutti in salita, faticosi e costellati da ostacoli, a cui si somma la 
mancanza di politiche di welfare efficaci che siano in grado di alleggerire il 
lavoro di cura, ancora sulle spalle delle donne e che danno ragione del perché 
l’Italia, in un solo anno, sia regredita dal 50° all’82° posto su 144 Paesi nel 
WEF Gender Gap Index, relegandoci ad un inaudito 118° posto in merito al 
divario di genere nelle opportunità economiche e inchiodando il nostro Paese 
all’86° posto su 144 Paesi in merito alla presenza delle donne in mestieri 
tecnici: un dato preoccupante, tenuto conto che l’Italia è una delle nazioni 
più industrializzate del mondo. 

Dati confermati dalle analisi dell’ITU (International Telecommunication 
Union) l’agenzia delle Nazioni Unite per l’ICT, che registra una spropor-
zione di genere netta anche all’interno delle organizzazioni, progressiva qua-
lora si risalga la piramide aziendale: solo il 19% dei manager ICT sono 
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donne, rispetto alla media del 45% degli altri settori e soltanto il 9% delle 
donne sono impegnate nello sviluppo di app. Riferiti all’Europa, i numeri 
non sono migliori: solo il 3% delle ragazze in Europa si laurea in discipline 
informatiche e l’Italia si presenta anche peggio, in quanto la percentuale di 
chi non ha mai utilizzato Internet è del 36% per le donne e del 26,9% per gli 
uomini, mentre in Europa il divario è solo del 3% . Secondo l’ITU solo 29 
laureate su 1.000 provengono da corsi legati alle ICT (gli uomini sono 95 su 
1.000) e solo 4 su 1.000 lavorano effettivamente nel settore. Su questo fronte, 
la nostra Regione, nell’autunno del 2017, su iniziativa dell’Assessorato al 
lavoro, formazione, istruzione, pari opportunità, politiche giovanili, ricerca 
e università ha avviato un articolato progetto triennale di inclusione digitale 
della popolazione del Friuli Venezia Giulia. Il progetto, ideato dalla Consi-
gliera di parità di Trieste, prevede la costituzione di una community di ‘faci-
litatori’ (studenti, docenti, volontari di associazioni, dipendenti della P.A. re-
gionale…) preparati per animare il territorio con eventi digitali mirati alle 
varie tipologie di cittadini/e che rischiano di rimanere esclusi dai servizi di-
sponibili in Rete.  

Eppure, se consultiamo le rilevazioni del WEF sulla ‘competitività’ tra 
Paesi, si nota un certo equilibrio di genere nell’intrapresa di studi meno legati 
alle tecnologie come scienze naturali, matematiche e statistiche, confer-
mando che il desiderio e la propensione per le discipline non umanistiche 
risultano presenti in egual misura tra i due generi: dati che avvalorano la 
convinzione che le attitudini ed i talenti sono equamente distribuiti nella po-
polazione, oggi come nel passato. 

Ma, come spesso è accaduto, l’apporto femminile nei vari campi del sa-
pere scientifico e a maggior ragione nell’ambito tecnico, è stato spesso osta-
colato, occultato o è caduto nell’oblio: ce ne fornisce evidenza il recente, 
interessante testo curato da Sara Sesti e Liliana Moro «Scienziate nel tempo, 
75 biografie di Scienziate», edito dalla Libera Università delle Donne di Mi-
lano. Il libro illustra, tra le altre, la vita e gli studi di Ada Lovelace, figlia del 
poeta Byron, eccellente matematica (come la madre) che ha inventato la lo-
gica computazionale, da cui il linguaggio ‘ADA’, definendo i principi che 
sono alla base di tutti i linguaggi di programmazione e rievoca la storia 
dell’affascinante attrice austriaca Hedy Lamarr, al secolo Hedwig Kiesler, a 
cui si deve l’invenzione ed i brevetti che hanno consentito, anni dopo, la rea-
lizzazione delle tecnologie WIFI, Bluetooth e GPS. È stato grazie al recente, 
bellissimo film «Il diritto di contare», diretto da Theodore Melfi, che sono 
state svelate al grande pubblico la tenacia e la bravura delle prime matema-
tiche sviluppatrici di software in forza alla NASA nei primi anni ‘60 del No-
vecento, mentre pochi conoscono le interessanti considerazioni in merito all’ 
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‘approccio femminile alla programmazione’ di Grace Hopper, ammiraglia 
della US NAVY, autrice del primo ‘compilatore COBOL’, invenzione che 
ha rivoluzionato e diffuso lo sviluppo di applicazioni informatiche a livello 
planetario e dato impulso ai grossi ‘gestionali’ (ancora in uso) presso i grandi 
centri elaborazione dati degli anni ‘80. Senza queste donne l’informatica e le 
telecomunicazioni come le utilizziamo oggi non sarebbero potute esistere. 
L’elenco dell’apporto delle donne in ICT in verità è lungo e dovrebbe essere 
divulgato tra le giovani, a modello da emulare, come si proponeva la rivista 
Cosmopolitan negli anni ‘60 e ‘ 70, dedicando articoli e inchieste alle venti-
mila ‘computer girls’, programmatrici che hanno fatto crescere grandi mul-
tinazionali come IBM, fino ad arrivare ai nostri giorni, dove finalmente tro-
viamo donne ai vertici di colossi dell’informatica. Ma, a differenza di un 
tempo, oggi, i media creano scoop su singole personalità di eccellenza: ha 
fatto notizia il Gruppo Yahoo! quando ha assunto come ceo Marissa Mayer, 
incinta del primo figlio, che, entrata in azienda dopo la gravidanza, ha rivo-
luzionato la politica dell’azienda stessa, acquistando nuove società e raddop-
piando le quotazioni o Google, quando ha conferito a Susan Wojcicki l’in-
carico di responsabile del business pubblicitario, maggior introito 
dell’azienda. Persone presentate come ‘fenomeni’, inarrivabili e rari, con cui 
difficilmente le ragazze possono identificarsi e prendere a modello. Una nota 
a parte va riservata a Sheryl Sandberg, direttora operativa di Facebook, che 
nel suo libro «Lean in» invita calorosamente le donne a liberarsi dal com-
plesso di inadeguatezza e a “farsi avanti” nel lavoro, anche quello tecnico, 
così come vanno colti con attenzione i proclami delle multinazionali Intel, 
Hewlett-Packard e IBM, che di recente hanno finalmente sostenuto pubbli-
camente che ‘c’è necessità assoluta di un approccio femminile all’ICT’, fo-
riero di nuove strategie e di nuove ‘interpretazioni’, a garanzia di stili com-
portamentali e obiettivi di innovazione diversi, in grado di far evolvere la 
cultura digitale e le modalità di impiego delle tecnologie in modo creativo e 
socialmente utile.  

Vanno inoltre osservate e valorizzate le nuove linee strategiche attuate a 
livello istituzionale italiano così come va assecondato il nuovo fermento e il 
desiderio di gruppi di donne ad appropriarsi, con tenacia e ostinazione, di 
spazi professionali in questo campo: ci si riferisce alle già citate WISTER, a 
Nuvola Rosa di Microsoft, a RosaDigitale, alle Django girls, alle comunità 
Coderdojo, a GOWOMENFVG ed altre realtà ed entità cugine delle ameri-
cane SheForHe, Girls Who Code, Women Who Code, Girls code better…  

Si ritiene degno di interesse il recente approdo, in Italia, di ‘Girls in Tech’ 
(Git), un’associazione che vede imprenditrici del settore tecnologico e ICT 
unite, consapevoli che le donne trovano forza nel ‘fare rete’.  
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L’iniziativa è collegata all’organizzazione no profit Social Network En-
terprise, nata in Silicon Valley nel 2007, grazie all’impegno di Adriana Ga-
scoigne che si è attivata dopo aver riflettuto che ‘essere l’unica donna in una 
startup di 50 maschi costituisse un problema su cui interrogarsi e a cui porre 
rimedio’. Il proposito di Git è quello di offrire un supporto all’imprenditoria 
femminile nel settore digitale e tecnologico. Nel giro di pochi anni Git ha 
aperto 33 sedi locali in tutto il mondo, coinvolgendo oltre 17mila persone. 
Anna Sargian, analista finanziaria, è la fondatrice di Git Italia e tocca il cuore 
del problema quando afferma che “… quello di ritagliare spazi che nutrano 
e, in qualche modo, sostengano le sinapsi femminili nel settore non è solo un 
problema italiano, tanto che Git si è diffuso in breve tempo in tutto il mondo. 
Forse l’origine di numeri così bassi, nella presenza delle donne, è da indivi-
duare nella scarsa propensione delle giovani a frequentare facoltà scientifi-
che. Ma non credo sia una questione legata alla diversa disposizione attitu-
dinale, quanto, piuttosto, a un fatto culturale. In questo senso, noi italiani, 
come Paese a forte predominanza culturale latina, abbiamo un problema in 
più, rispetto ad altre realtà territoriali”. 

Un segnale forte per chi governa il sistema educativo ed economico e per 
Agenda Digitale Italiana (AgID), a cui si è allineata la nostra Regione, che 
nelle sue linee strategiche procede su almeno tre dimensioni, fortemente in-
terconnesse:  

Favorire l’inclusione digitale della popolazione, contrastando il divario 
digitale ‘fisico’, inteso come connettività alla Rete e promuovendo la cancel-
lazione dell’analfabetismo digitale, responsabile del divario digitale ‘cultu-
rale’: divari che negano ad alcune persone l’utilizzo dei servizi on line, con-
siderati, dalla sentenza n. 587 del 30 luglio 2012 emanata dal giudice di Pace 
di Trieste, ‘un bene fondamentale’ per l’esercizio dei diritti di cittadinanza e 
inclusione alla società dell’informazione, a cui accedere quotidianamente, 
l’inagibilità dei quali è foriera di ‘disuguaglianza’ e disagio esistenziale. Va 
osservato che in Italia, i dati Eurostat evidenziano come il divario tra maschi 
e femmine che non hanno mai utilizzato Internet sia rimasto pressoché inva-
riato dal 2005 a oggi (passando dal 10,4% al 9,1%), mentre la media europea 
registra una riduzione significativa (dal 7% al 3,7%): i Paesi europei ad eco-
nomia avanzata e non, registrano comunque un divario al di sotto del 5%, 
per cui la situazione italiana risulta allarmante. 

Accrescere la diffusione di skills digitali nelle professionalità presenti nel 
settore pubblico così come nel privato, in modo da favorire iter burocratici 
veloci e trasparenti, accompagnare la trasformazione di enti e aziende e sup-
portare la nascita di start up innovative. L’aspetto caratterizzante dell’evolu-
zione digitale, infatti, è di non essere circoscritta a settore specifici ma di 
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essere trasversale e pervasiva. La capillarità di Internet, il proliferare delle 
app, la robotica e l’intelligenza artificiale che trovano sempre più applica-
zione nelle fabbriche e nei servizi sono fatti che delineano in modo irrever-
sibile nuove logiche di produzione, di distribuzione e consumo. Processi che 
avvengono e si evolvono a velocità inaspettate e sorprendenti, con tutto il 
carico dei rischi associati, per affrontare i quali è necessario definire policy 
e attivare sistemi di sicurezza (cyber-security), a tutela della proprietà intel-
lettuale, dei consumatori, dei cittadini e della loro privacy. Ma cosa si intende 
per ‘cultura digitale diffusa’? Nel 2015 l’Osservatorio delle Competenze Di-
gitali ha individuato un set di conoscenze e competenze, declinabili a vari 
livello di approfondimento, articolate nelle seguenti tipologie: 

 competenze per la cittadinanza digitale, necessarie a tutta la popola-
zione per potersi allineare alla digitalizzazione del contesto sociale, 
comunicativo e dell’informazione, pena esclusioni che possono riper-
cuotersi sull’esercizio dei diritti fondamentali e nel rapporto con la 
Pubblica Amministrazione;  

 competenze digitali per tutti i lavoratori e lavoratrici, ovvero capacità 
di saper usare nella quotidianità lavorativa strumenti informatici, a 
prescindere dalla professione svolta o dalla funzione aziendale di ap-
partenenza: amministrazione, marketing, comunicazione, forma-
zione…;  

 competenze di e-skills/e-Leadership, che caratterizzano chi associa 
alla cultura digitale particolari attitudini e talenti che consentono di 
immaginare determinati percorsi di cambiamento e di contestualizzarli 
all’interno della propria organizzazione. ‘Un mix in cui skills di natura 
tecnologica si complementano a soft skills, quali pensiero critico, 
creatività e intelligenza emotiva, capacità di leadership e di gestione 
del cambiamento’ (v. Web Job Vacancy, CRISP dell’Università Bi-
cocca di Milano). Sono competenze che progressivamente accrescono 
di importanza, da ‘allenare’ con percorsi di aggiornamento e da evi-
denziare quando ci si accinge a stilare il proprio curriculum vitae. 

È necessario garantire la formazione specialistica ICT e l’aggiornamento 
professionale continuo per gli/le addetti/e del settore, compreso l’ottenimento 
di certificazioni riconosciute internazionalmente, che possono accompagnare 
e favorire le trasformazioni aziendali e la nascita di start up digitali. Da tener 
presente che secondo il Report elaborato nel 2017 da parte dell’Osservatorio 
delle competenze digitali di AgID viene evidenziato che nel periodo 2013-
2016 si sono registrati oltre 175 mila annunci di lavoro di profili in ambito 
WEB e ICT, per lo più non soddisfatti, con una crescita media annua del 26%.  
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Per le donne, chiamarsi fuori da questa realtà, rimanere intrappolate in 
ruoli e professioni stereotipate, permanere su posizioni attendiste o esibire 
comportamenti refrattari, può costare davvero caro. Ma in che misura la tra-
sformazione digitale può incidere sul ruolo economico e sociale delle donne? 
Secondo le analisi della Commissione europea, riportate da Michele Lamar-
tina, amministratore delegato di Ca Technologies, si valuta che qualora le 
imprese ICT fossero popolate da 50% donne e 50% uomini, il Pil europeo 
segnerebbe un aumento di 9 miliardi di euro all’anno. 

Per l’Europa dunque sussiste l’imperativo economico di attrarre più gio-
vani e più donne verso il digitale. A questo fine lo stesso Lamartina, tramite 
la società NetConsulting Cube, ha promosso una ricerca dal significativo ti-
tolo “Donne e digital transformation: binomio vincente” e si è dichiarato 
convinto sostenitore del programma europeo “E-skills for jobs” che ha il 
compito di accrescere il numero di risorse con competenze in ambito STEM 
(Science, Technology, Engineering e Mathematics) in Europa. In sintonia 
con le iniziative europee, l’Agenzia per l’Italia Digitale ha dato luogo alla 
‘Coalizione per le competenze digitali’, il Programma nazionale per la cul-
tura, la formazione e le competenze digitali, al Progetto Scuola Digitale e ad 
altre iniziative di sviluppo delle competenze digitali a favore delle Imprese e 
della Pubblica amministrazione. 

Un’azione titanica e multidimensionale, da portare avanti con determina-
zione e rapidità, che ci rende consapevoli che possedere skills digitali ed al-
lenare la capacità di assecondare l’evoluzione tecnologica, diventa ‘la com-
petenza delle competenze’ vincente da conseguire, qualunque sia il livello di 
specializzazione in cui ci trova e qualunque sia la tipologia di professione a 
cui si aspira. Se con il digitale molti mestieri non avranno più ragione di 
esserci, altri ne stanno nascendo, tanto che si presume che il 65% dei bambini 
e bambine delle scuole elementari di oggi svolgeranno professioni che an-
cora non esistono. Quello che è accaduto per settori quali la telefonia, i me-
dia, l’editoria, il turismo, la musica e la grande distribuzione, e che sta acca-
dendo per la produzione e la manutenzione industriale (Industria 4.0), la cura 
della salute (E-Health), nel settore bancario e assicurativo e per i distributori 
di energia, si sta progressivamente estendendo in altri ambiti e contamina 
tutte le professioni. 

Corre pertanto l’obbligo di porre attenzione continua alle nuove proposte 
di innovazione, con curiosità, senza pregiudizi e con apertura mentale, co-
gliendo le opportunità di formazione continua che la stessa Rete offre, per 
entrare (e restare) da protagoniste nel mercato del lavoro, conquistando spazi 
di autonomia economica che la rivoluzione digitale mette a portata di mano 
di chi si impegna e non si ritrae per timore di essere inadeguata. 
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Non va inoltre sottovalutato il fatto che le modalità lavorative e i processi 
di produzione innovativi che il digitale consente possono dar luogo a diverse 
tipologie contrattuali di lavoro e, volendo essere ottimisti, favorire l’abbatti-
mento, del ‘maternal wall’, un ostacolo serio per l’accesso e la conservazione 
del posto di lavoro da parte delle donne. I nuovi modelli produttivi che le 
tecnologie consentono favoriscono, infatti, almeno per alcune categorie dove 
la presenza fisica non è determinante, un apporto professionale continuativo 
e la condivisione dei lavori di cura con il partner attraverso formule quali il 
lavoro agile, lo smart working, il co-working e il telelavoro: modalità di la-
voro svolte ‘per obiettivi’, dove la flessibilità degli orari, la possibilità di 
lavorare parzialmente o totalmente da remoto è consentita dai nuovi disposi-
tivi telematici e dalla disponibilità di spazi in cloud, accessibili da team che 
lavorano a distanza su obiettivi comuni.  

Sono molte, quindi, le opportunità positive in gioco, ma non si possono 
trascurare i lati oscuri della trasformazione in atto, che sono tanto più minac-
ciosi quanto imprevedibili e ancora difficili da decifrare.  

Ci si riferisce, ad esempio, alla tutela dei diritti dei/lle lavoratori/trici, ai 
ritmi imposti dall’uso spinto delle tecnologie e ai controlli pervasivi a cui si 
è sottoposti, ai pericoli insiti nella Rete per i consumatori, vittime di truffe e 
raggiri da parte dei criminali del virtuale. Né vanno ignorati i fenomeni, in 
tragico aumento, di cyberbullismo, sexting e adescamento on line a cui vanno 
soggetti gli e le adolescenti, i maggiori fruitori della Rete. Ma non sono esenti 
dal subire reati gravi neppure le persone adulte, potenziali vittime di furti di 
identità, scippi virtuali, pishing e fake news, per citare i più noti. Pericoli e 
crimini che non possono essere evitati neppure da coloro che non utilizzano 
i social network, in quanto nei sistemi informatici sono presenti milioni di 
‘tracce virtuali’ di ognuno/a di noi, di cui dobbiamo essere consapevoli per 
poter eventualmente difenderci.  

Anche per questi motivi le donne devono acquisire le competenze neces-
sarie a cautelarsi e non rimanere soggetti passivi ed ingenui, con il rischio di 
diventare vittime di soprusi, bullismo, violenze di vario genere che, a fronte 
di comportamenti superficiali o errati, possono veder lesa, fino a compro-
metterla, la propria reputazione e violata la privacy.  

Lo testimonia la ricerca condotta da Ipsos Mori per Amnesty International 
sulla violenza attraverso i social media che ha coinvolto 4.000 donne di età 
compresa tra i 18 e i 55 anni che vivono in Danimarca, Italia, Nuova Zelanda, 
Polonia, Regno Unito, Spagna, Svezia e Stati Uniti d’America: circa un 
quarto delle donne che hanno risposto al questionario dichiara di aver subito 
molestie e minacce almeno una volta online. 
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In Italia il 33% delle intervistate ha dichiarato di ricevere minacce online 
ogni giorno. Chi subisce queste molestie ha avuto ripercussioni sul proprio 
benessere con difficoltà a prendere sonno, calo dell’autostima ma soprattutto 
ha cambiato modo di usare i social media. E’ notizia di questi giorni che una 
giovane donna, in Italia, si è suicidata, dopo che un video compromettente 
era stato pubblicato in rete dal suo ex compagno. 

Per contro, la campagna mondiale #MeToo ha innescato quello che è stato 
definito ’l’effetto Weinstein‘, cioè accuse di molestie contro celebrità che 
provocano risposte ufficiali da parte delle aziende o degli enti a cui appar-
tengono e che hanno visto uomini politici, giornalisti e molte personalità 
dello spettacolo, negli Stati Uniti e Canada e anche in Europa costretti alle 
dimissioni. L’uso dei social media, in questo caso, ha permesso a molte 
donne di trovare il coraggio di raccontare episodi di violenza sessuale, fisica 
e psicologica che avevano subito. Aspetti che evidenziano come le tecnolo-
gie sono solo un mezzo straordinario e potentissimo e a seconda di come 
vengono utilizzate possono costituire un grande vantaggio o trasformarsi in 
armi spietate. Un dovere quindi, oltre che un diritto, imparare a padroneg-
giarle ed a comprenderne i meccanismi che le governano. Come sostiene Jon 
Kabat-Zinn, Professore Emerito di Medicina all’University of Massachusetts 
Medical School e teorico della Mindfulness : «Non puoi fermare le onde, ma 
puoi imparare a padroneggiare il surf». E il mare delle tecnologie è davvero 
infinito e può riservare insidie ma anche meraviglie. Sta a noi attraversarlo 
con curiosità e perizia.  
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DONNE E LAVORO  
NELL’EX-PROVINCIA DI GORIZIA. 

QUALCHE OSSERVAZIONE DALL’ANGOLO  
VISUALE DELLA CONSIGLIERA DI PARITÀ 

 
di Sara Vizin 

 
 

Secondi i dati forniti da ISTAT, al 31/07/2017 la provincia di Gorizia 
conta una popolazione di 139.222 persone, di cui 68.162 maschi e 71.060 
femmine, con un’età media di 47.5 anni. 

Relativamente all’ambito occupazionale, nel 2016 il tasso di occupazione 
femminile della provincia di Gorizia è pari al 49.8 % (57% nel Friuli Venezia 
Giulia). Nello specifico, 53.713 sono gli occupati del territorio, di cui 21.177 
femmine, con un tasso di occupazione totale del 60.9%: permane, quindi, il 
gender gap (il tasso di occupazione maschile è pari al 71.5 %), in linea con 
gli anni precedenti.  

L’indagine sulla domanda di lavoro delle imprese presentata da Unionca-
mere nel mese di novembre 2017 prevede percentuali elevate di inserimento 
lavorativo per il genere femminile nelle seguenti mansioni: 

 tecnici delle vendite, del marketing e della distribuzione commerciale; 
 personale di amministrazione, di segreteria e dei servizi generali; 
 personale non qualificato nella attività industriali e assimilati. 
 

 
 
 Consigliera di parità di Area Vasta di Gorizia. 
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Nell’ultimo triennio, l’obiettivo principale della Consigliera provinciale 
di parità è stato quello di diffondere e sensibilizzare sulla presenza di tale 
figura, territorialmente ancora poco conosciuta. A tal fine, sono stati realiz-
zati interventi informativi di presentazione del ruolo e delle attività istituzio-
nali, oltre che di approfondimento di tematiche di propria competenza 
nell’ambito di incontri e iniziative realizzate nell’ambito provinciale.  

Per sensibilizzare sul tema della parità, inoltre, sono stati effettuati nume-
rosi interventi formativi con focus specifico su ‘Principi di pari opportunità’ 
e ‘Diritti e doveri di cittadinanza’ all’interno di percorsi finanziati dal Fondo 
Sociale Europeo nell’ambito dell’asse inclusione sociale-formazione a fa-
vore di soggetti svantaggiati di diverse età e di entrambi i generi.  

Sono stati forniti supporto e collaborazione alla diffusione di diverse ini-
ziative locali considerate di utilità sociale, come ad esempio il Punto di 
Ascolto Rete di aiuto, promosso dall’Area Agenzia regionale per il lavoro 
della Regione Friuli Venezia Giulia contro le molestie morali e psicofisiche 
sui luoghi di lavoro. 

In seguito alla partecipazione all’incontro formativo promosso dal Co-
mune di Venezia nell’ambito della Strategia Nazionale per la prevenzione e 
il contrasto delle discriminazioni basate sull’orientamento sessuale e iden-
tità di genere è sorto l’interesse nei confronti di questa delicata tematica, per 
la quale si creano frequenti discriminazioni nei contesti lavorativi. 

Sulla base della convinzione in merito all’importanza della prevenzione 
– soprattutto se rivolta alle fasce più giovani delle popolazione – la Consi-
gliera di Gorizia ha supportato con una lettera d’intenti e l’adesione all’ac-
cordo di collaborazione il progetto per prevenire e contrastare il bullismo 
omofobico e le discriminazioni per orientamento sessuale e identità di genere 
in ambito scolastico A scuola per conoscerci, promosso dalle associazioni 
Arcigay e Arcilesbica e cofinanziato dalla Regione Autonoma Friuli Venezia 
Giulia. Con l’obiettivo di diffondere una cultura del rispetto e della inviola-
bile dignità di ogni persona senza alcuna forma di discriminazione, l’inizia-
tiva – rivolta a studenti e studentesse delle scuole secondarie di primo e di 
secondo grado della nostra regione – ha permesso di effettuare interventi di 
sensibilizzazione anche in 5 istituti e 1 ente di formazione professionale della 
provincia di Gorizia. 

L’attività di incontri istituzionali con alcune delle realtà del territorio cru-
ciali per la tematica dell’occupazione (in particolare, Centro per l’Impiego e 
Organizzazioni Sindacali) ha permesso di creare una rete di collaborazione 
basata su invii informali delle persone – in maggioranza donne – con parti-
colari difficoltà legate in particolare all’inserimento/reinserimento lavora-
tivo.  
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Numerose, quindi, sono state le richieste di informazioni pervenute che, 
nello specifico, si sono focalizzate sui seguenti aspetti: 

 mercato di lavoro locale e sue opportunità; 
 normativa di settore; 
 contesto professionale di riferimento. 
Il problema dell’occupazione femminile ha riguarda principalmente la 

qualità dell’occupazione, soprattutto in relazione all’occupabilità della per-
sona, legata anche all’effetto delle riforme pensionistiche che determinano 
un aumento del numero di donne che necessitano di lavorare in età avanzata. 

Talune richieste di incontri individuali hanno mascherato, talvolta, situa-
zioni più complesse legate a discriminazioni – attuate in particolar modo in 
caso di maternità delle lavoratrici (sia prima che dopo il parto) –, molestie 
morali e stress lavoro-correlato.  

È stata intrapresa, inoltre, la collaborazione con la rivista SocialNews e con 
la rivista online della Fondazione Prof. Massimo D’Antona LAVORO@CON-
FRONTO, per le quali sono stati redatti alcuni articoli in merito a tematiche 
legate alle pari opportunità nel contesto lavorativo: tutela per le donne vittime 
di violenza di genere, stato dell’arte sulla normativa nazionale e mobbing di 
genere, tutela della maternità e della paternità per lavoratrici e lavoratori auto-
nomi, voucher per i servizi di baby-sitting.  

In linea con la strategia Europa 2020, le misure legislative emanate 
nell’ultimo biennio con l’obiettivo di favorire la genitorialità hanno comun-
que permesso di aumentare l’occupazione femminile nazionale (48.9% con-
tro una media europea pari al 65.3%) ma risultano ancora molto diffuse le 
dimissioni volontarie da parte delle lavoratrici madri, nonostante l’adozione 
della procedura telematica che garantisce l’autenticità della manifestazione 
di volontà. L’orario lavorativo rimane un elemento chiave nella difficoltà di 
conciliare l’esperienza materna con la vita lavorativa e la modalità di part 
time o strategie di welfare aziendale non vengono spesso prese in considera-
zione dal datore di lavoro. La domanda di maggior equilibrio tra la cura della 
vita personale e le responsabilità professionali permane, quindi, ancora ine-
vasa a causa di un sistema di servizi e di politiche non sufficienti a colmare 
il bisogno realmente esistente. 

A sessant’anni dal Trattato di Roma, si auspica che il recepimento (anche 
culturale) della recente disposizione sullo smart working possa aiutare a sa-
nare questa situazione di disequilibrio. 
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BREVI CONSIDERAZIONI SULLA FIGURA  
E SULL’ESPERIENZA DI CONSIGLIERA DI PARITÀ 

 
di Maddalena Spagnolo 

 
 
 
 

La figura della Consigliera di parità è stata introdotta con la legge n. 125 
del 1991, che ne prescriveva la presenza a livello nazionale, regionale e pro-
vinciale, con l’obiettivo di sostenere la tutela della donna nel mercato del 
lavoro. Il d.lgs. n. 196/2000 e poi il d.lgs. n. 198 del 2006 hanno in seguito 
introdotto una nuova disciplina strutturalmente unitaria. 

L’art. 1 del d.lgs. n. 196/2000 prevede che le Consigliere di parità, effet-
tive e supplenti, a livello nazionale, regionale e provinciale, svolgano fun-
zioni di promozione e controllo dell’attuazione dei principi di uguaglianza, 
di pari opportunità e di non discriminazione per donne e uomini nel lavoro. 

Nell’esercizio di tali funzioni sono pubblici ufficiali e hanno l’obbligo di 
segnalazione all’autorità giudiziaria per i reati di cui vengono a conoscenza. 

La nomina delle Consigliere di parità regionali e provinciali avviene con 
decreto del Ministro del Lavoro, di concerto con il Ministro per le Pari Op-
portunità, su designazione degli organi individuati dalle regioni e dalle pro-
vince e devono possedere specifici requisiti di competenza in materia di la-
voro femminile, con riferimento alle normative sulla parità e pari opportunità 
e sul mercato del lavoro. 

Le Consigliere di parità promuovono iniziative utili ai fini del rispetto del 
principio di non discriminazione e della promozione di pari opportunità per 
lavoratrici e lavoratori.  

Per svolgere la loro funzione necessitano di opportune strutture di assi-
stenza tecnica e monitoraggio, che forniscano il supporto tecnico necessario 
a rilevare situazioni di squilibrio di genere, ad elaborare i dati ed a promuo-
vere progetti di azioni positive (art. 3 d.lgs. n. 196/2000). 

Da quanto sopra brevemente riportato, emerge in primis la fondamentale 
esigenza che le Consigliere di parità possiedano specifiche competenze e 
siano soggetti terzi e indipendenti in generale, onde espletare il proprio ruolo 
nel migliore dei modi ed in particolare rispetto agli enti tenuti a ospitarle. 

 
 Consigliera di parità di Area Vasta di Udine e Avvocata del Foro di Udine. 
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In considerazione delle competenze necessarie, oltre che della dimesti-
chezza a qualificare determinate situazioni e ad individuare le procedure più 
idonee e necessarie al relativo intervento, la figura dell’avvocato risulta rispon-
dere pienamente ai requisiti, anche in considerazione del ruolo che l’avvoca-
tura ha sempre ricoperto e che assume via via sempre maggiore rilievo, valo-
rizzando il relativo compito costituzionale per la tutela dei cittadini, per mi-
gliorare la comprensione del diritto e della legge e prevenire e risolvere i con-
flitti. 

L’avvocata libera professionista, se è per definizione libera ed indipen-
dente, non essendo inquadrata a vario titolo nella pubblica amministrazione, 
può avere qualche difficoltà a trovare un idoneo supporto materiale, oltre che 
a veder riconosciuta la propria attività. 

A ben vedere però queste difficoltà potrebbero e dovrebbero essere facil-
mente eliminate dal rispetto della normativa in termini di ottenimento del do-
vuto supporto tecnico e di riconoscimento dell’indennità, che attualmente ri-
sulta di fatto solo sulla carta, che consenta di dedicare al meglio tempi ed ener-
gie ed ottenere anche la piena dignità che una figura così importante merita. 

Per quanto riguarda il supporto tecnico, chi scrive deve riconoscere che 
vi sono state a livello organizzativo una serie di circostanze che hanno forte-
mente influito sullo svolgimento delle proprie funzioni, peraltro sempre co-
munque mantenute; infatti, a fronte di una struttura ormai radicata presente 
nella Provincia di Udine, con la confluenza delle relative competenze alla 
Regione, tale supporto avrebbe necessitato di una nuova strutturazione, pro-
cesso che in seguito al trasferimento dell’Ufficio della Consigliera Provin-
ciale alle nuove UTI dovrà essere ripreso, risultando quindi nuovamente in 
via di strutturazione. 

La collocazione delle Consigliere di parità presso le Direzioni Territoriali 
del Lavoro consentirebbe probabilmente di superare molte difficoltà orga-
nizzative quali quelle sopra indicate del trasferimento di funzioni tra Enti 
Locali. 

Ad ogni buon conto, gli interventi effettuati su richiesta delle singole la-
voratrici e dei singoli lavoratori che denunciano situazioni a rischio discri-
minazione ha rivelato di frequente l’importanza di affrontare determinate si-
tuazioni prima che il conflitto degeneri ed ha consentito il chiarimento e 
spesso la conciliazione delle parti. 

Soprattutto in questa fase, a parere della scrivente, l’intervento della Con-
sigliera risulta di particolare rilievo e la sua figura e   le relative competenze, 
ove adeguatamente supportate, consentono di riconoscere certamente l’im-
portanza della sua attività in difesa delle pari opportunità in particolare tra 
uomo e donna nel mondo del lavoro. 
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Supportare adeguatamente le Consigliere di parità è naturalmente una 
delle molte azioni necessarie per raggiungere ed assicurare finalmente una 
piena parità di genere nel mondo del lavoro, senza dimenticare la situazione 
italiana ove, a fronte di qualche miglioramento con l’aumento delle donne 
negli organi collegiali delle società a controllo pubblico e negli organi rap-
presentativi, in seguito a specifiche normative, la situazione risulta ancora 
molto sfavorevole per le donne. 

Il recente rapporto del World Economic Forum (WEF) sul divario tra 
uomo e donna ha esaminato le aree cruciali in cui le disparità di genere emer-
gono prepotentemente: lavoro, istruzione, salute e rappresentanza politica; 
esso fotografa un Paese che ha decisamente ancora molta strada da fare. La 
graduatoria verifica la distanza in termini di status e di possibilità tra uomo 
e donna, ovvero il gap in termini di opportunità che separa i due sessi.  

Nella classifica mondiale sulle pari opportunità, l’Italia si piazza infatti 
all’84esimo posto dei 124 Paesi analizzati: ultima tra i Paesi dell’Europa, con 
scarsi punteggi in tema di reddito, forza lavoro femminile qualificata e donne 
in posizione di potere politico. 

In questa situazione, riteniamo risulti fondamentale una legislazione che 
miri ad eliminare questo grande divario, così come sono importanti tutte le 
azioni dirette a questo scopo, tra le quali certamente vi è stata quella di istituire 
la figura delle Consigliere di Parità e vi è quella di supportarle adeguatamente 
in modo che possano svolgere appieno il proprio importante compito.  
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