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E io vi dico che la vita € davvero oscurita se non c’¢ slancio,

e ogni slancio € cieco se non ¢’¢ conoscenza,

€ ogni conoscenza ¢ vana se non ¢’¢ attivita,

e ogni attivita ¢ vuota se non c’¢ amore;

e quando voi lavorate con amore instaurate un legame con voi stessi, con gli altri e
con Dio.

[...]

e prima di lasciare la piazza del mercato, badate

che nessuno se ne sia andato a mani vuote.

Poiché lo spirito maestro della terra non potra dormire pacificamente controvento
finché i bisogni del pill piccolo fra voi non siano soddisfatti.

1l profeta, Kahlil Gibran






PREFAZIONE

L’anno in corso manifesta il progressivo dispiegarsi degli effetti della
crisi economica globale sul mercato del lavoro e sugli assetti occupazio-
nali, modificandoli sia in termini quantitativi che qualitativi. La Toscana
non ¢ certo esente da questo processo di aggravamento della crisi, evi-
dente dal rialzo della disoccupazione, che, pur muovendo dal minimo sto-
rico raggiunto nel 2008, continua ad aumentare a un ritmo decisamente
preoccupante. Si deve tenere conto che attualmente essa € in parte conte-
nuta dal ricorso alla cassa integrazione guadagni, che perd, come sappia-
mo, non copre la totalita del mondo del lavoro, neppure con 1’applica-
zione delle recenti deroghe alla normativa tradizionale. In questo scenario
dobbiamo sottolineare che la Toscana non ha finora subito una drastica
compromissione del quadro complessivo, grazie anche a una rapida atti-
vazione di politiche e misure di contenimento da parte della Regione.
Tuttavia sono evidenti tensioni che portano oggi ad accentuare gli squili-
bri sul mercato del lavoro, determinando in particolare un peggioramento
della situazione delle forze di lavoro femminili. E questo un tema da tene-
re con grande attenzione sotto le lenti del monitoraggio e dell’analisi, per-
ché i progressi nelle pari opportunita di genere determinano un comples-
sivo avanzamento del contesto sociale, civile e culturale e perché 1’oc-
cupazione delle donne ¢ stata, negli anni passati, I’elemento propulsivo
pill importante per innalzare i tassi di attivita e occupazione, riequilibrare
il mercato del lavoro e ridurre la disoccupazione. Malgrado I’arretramento
nella seconda parte dell’anno, nel 2008, secondo i dati di media annuale
dell’ISTAT, il consuntivo ha presentato ancora un’occupazione femminile
in aumento del 2,2% e un tasso di occupazione salito al 56,2% dal 55,6%
dell’anno precedente. Ma pure la disoccupazione & risultata in crescita,
avendo raggiunto il 7,3% dal 6,3% del 2007. Non c’¢ dubbio che I’esplo-
dere della crisi ha reso impossibile, anche per la nostra regione, il rag-
giungimento per il 2010 del 60% del tasso di occupazione femminile,



come indicato dalla strategia di Lisbona, malgrado i buoni risultati otte-
nuti nell’ultimo quinquennio.

In tema di lavoro e di occupazione femminile, molti sono stati negli
anni recenti i contributi conoscitivi, articolati in analisi specifiche, sia
strutturali che congiunturali: sfasamento tra domanda e offerta di lavoro,
segmentazioni settoriali e professionali, persistenza di discriminazione,
inadeguatezza della normativa del lavoro, con una specifica attenzione alle
problematiche di conciliazione tra attivita per il mercato e impegno di cura
familiare e personale. Il contributo della ricerca che qui presentiamo foca-
lizza un tema che spesso rimane in ombra, non certo perché di secondaria
importanza — & anzi cruciale — ma principalmente per le notevoli difficolta
tecniche a reperire e trattare correttamente i dati di riferimento: le retribu-
zioni e i loro differenziali di genere, i fattori di correlazione tra reddito
delle donne e relazioni nella famiglia, le discriminazioni che penalizzano
le donne nei livelli salariali. Un aspetto, quello della discriminazione retri-
butiva, su cui I’Unione Europea pone da anni 1’accento, richiamando gli
Stati a perseguire risultati concreti tramite politiche e strumenti piu effica-
ci. La ricerca appare tanto piu apprezzabile in quanto coglie il fenomeno,
con un’ampia trattazione, da diverse angolazioni: 1’analisi economico-
statistica, la regolazione normativa, 1’analisi delle componenti sociali e
familiari, il ruolo della contrattazione. Tra le molte evidenze che emergono
vale la pena citare qui alcuni risultati dall’esame del contesto: da un lato si
conferma che la minore disponibilita di tempo di lavoro (nelle prestazioni
straordinarie, festive, di turnazione ecc.) e il pill esteso part-time costitui-
scano fattori rilevanti del differenziale retributivo a sfavore delle donne in
termini assoluti, dall’altro lato esiste una quota di tale divario che non puo
essere spiegata solo in base al tempo lavorato o alle differenze di composi-
zione, che continuano a vedere le donne piu concentrate nelle qualifiche
basse e nei settori con paghe minori (come in molti comparti del settore
moda, rispetto al settore metalmeccanico a piu elevata presenza maschile).
Un motivo importante delle differenze retributive, per esempio, pare deri-
vare invece dai premi di risultato individuali, assegnati discrezionalmente
dal datore di lavoro nel quadro definito dalla contrattazione aziendale. An-
che nella realta toscana le differenze reddituali emergono nettamente:
I’indagine diretta mostra che sopra i 1.400 euro netti mensili (a luglio
2007) si colloca il 50,3% degli occupati maschi e solo il 21,1% delle don-
ne occupate. In generale, emerge che per superare tale livello reddituale le
donne devono superare piu prove e piu ostacoli degli uomini, per i quali
per raggiungere un reddito pill elevato conta maggiormente 1’estrazione
sociale e lo status occupazionale raggiunto. Di conseguenza, la sfida delle
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pari opportunita di genere, sotto il profilo del reddito come per gli altri
aspetti della condizione socio-professionale, implica da parte della Regio-
ne Toscana e delle Parti sociali una grande attenzione alle tematiche del
lavoro femminili, che deve essere rafforzata a fronte della grave crisi in
atto. Si richiede cioe¢ un approccio integrato che connetta gli aspetti
dell’inserimento delle donne nel mercato del lavoro al loro contributo allo
sviluppo imprenditoriale, alla valorizzazione delle giovani donne con ele-
vata professionalita, alla tutela delle forze di lavoro femminili con qualifi-
che basse e allo sviluppo di modelli organizzativi aziendali che tengano
conto delle esigenze di conciliazione tra tempi di vita e di lavoro. Al fine
di potenziare specifiche misure capaci di intervenire in modo pil incisivo
(tenendo conto della grave congiuntura) sulle diverse condizioni di conte-
sto che ostacolano le pari opportunita di genere e I’occupabilita femminile,
la Regione Toscana lo scorso anno ha firmato con le Parti sociali, gli Enti
provinciali e la Consigliera di Parita un Patto per I’occupazione femminile
nel quale la dimensione delle pari opportunita ¢ affrontata tramite misure
concrete che coinvolgono il lavoro e la formazione, le politiche per le fami-
glie, i servizi della vita quotidiana. Occorre ribadire che mantenere il mas-
simo impegno sugli obiettivi individuati, da parte di tutti gli attori, oggi puo
svolgere un ruolo di grande importanza nella grave crisi in atto e ha un va-
lore strategico per predisporre un percorso positivo di ripresa per 1’intera
societa toscana negli anni a venire.

Gianfranco Simoncini

Assessore all’Istruzione, alla Formazione e al Lavoro
della Regione Toscana
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PRESENTAZIONE

Le donne guadagnano sempre meno degli uomini. La presente ricerca
parte proprio da questa affermazione, indiscutibile nella sua forza assiomati-
ca.ll dato si manifesta in tutta la sua gravita, a livello addirittura planetario.
Secondo 1’Unione Europea, le donne guadagnano in media il 15% in meno
degli uomini e fino al 25% in meno nel settore privato. Una donna deve lavo-
rare fino al 22 febbraio (ossia 418 giorni di calendario) per guadagnare
quanto un uomo guadagna in un anno.

Non si sottrae a questa criticita neppure la nostra “Toscana felix”, pur in
presenza di complessive performances positive sotto il profilo del-
I’occupazione femminile. Che si tratti di donne manager o di impiegate, di
quadri o operaie, di professioniste o imprenditrici, il risultato non cambia: le
loro buste paga, emolumenti, compensi, parcelle risultano mediamente pit
leggeri dei loro colleghi maschi.

Nel quadro della lotta alle discriminazioni e delle politiche di genere, la
parita salariale e pit in generale reddituale per le donne si presenta come uno
degli obiettivi pit ambiziosi e piu difficili da raggiungere. Nello stesso tem-
po, se consideriamo la percezione collettiva del fenomeno, 1’evidenza nume-
rica di tale divario di genere viene spesso accolta con sorpresa: sia dalle parti
sociali, convinte che I’abolizione per legge delle differenze salariali per sesso
e le politiche contrattuali egualitarie abbiano di fatto gia portato le lavoratrici
a una condizione di parita; sia dalle stesse donne, in particolare dalle giovani,
che non hanno ancora sperimentato sul campo la frustrazione per le differen-
ze nei guadagni con i colleghi uomini di pari livello, che caratterizzeranno
sempre la loro vita lavorativa.

A fronte di ci0, ci siamo ripromessi di provare a investigare con la nostra
indagine, nel contesto di un territorio molto attento ai temi dell’occupazione
femminile e pili in generale alle tematiche egualitarie, quali siano le ragioni che
producono i differenziali di genere, con un approccio multidimensionale al fe-
nomeno, che ne affronti i diversi fattori, come la segregazione orizzontale e
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verticale, 1’istruzione e la formazione, 1 sistemi di classificazione e remunera-
zione del lavoro. Ma non solo: il particolare interesse che riveste la ricerca e il
suo valore innovativo consistono nell’attenzione prestata a quegli aspetti della
tematica dei differenziali che la maggioranza degli studi in materia definisce
come apparentemente “non spiegabili”. Infatti nella letteratura in materia si
suole piu frequentemente cogliere da una parte I’aspetto della quantificazione
tout court (la “misura” della differenza, che come gia detto ¢ sempre sfavore-
vole alle donne sia che si tratti di lavoro autonomo o dipendente) dall’altra solo
alcune delle ragioni, le pit percettibili ed evidenti, quali i fenomeni segregativi,
i trattamenti economici discrezionali o le vere e proprie discriminazioni.

La maggior parte degli studi si ferma pero dinanzi alla “zona grigia”, ovve-
ro alla difficolta di spiegare il perché ci troviamo di fronte a dati salariali o co-
munque reddituali differenti per genere anche se riferiti a figure professionali
simili. Perché riscontriamo differenze retributive tra uomini e donne in merito a
posizioni di lavoro che implicano e richiedono gli stessi skills, le stesse com-
petenze, responsabilita gestionali, finanziarie, organizzative e di risultato. Un
dato emerge incontrovertibilmente: i redditi delle donne sono sempre piu bassi
di quelli maschili, vuoi quando esse sono segregate nei gradi meno elevati dei
livelli professionali ove il settore sia contrattualmente forte, vuoi quando la loro
presenza ¢ maggioritaria, ove il reddito dell’intero settore sia modesto.

Partendo dal dato statistico che indica il permanere di differenziali retri-
butivi di genere anche all’interno di livelli di inquadramento contrattuale
omogenei, si ¢ tentato di verificare che la definizione formale e contrattuale
del rapporto tra mansioni e livello di inquadramento non ¢ un’operazione
neutra sotto il profilo della differenza di genere. Si ¢ dimostrato oggettiva-
mente che anche il modo di ordinare gerarchicamente le mansioni secondo
livelli di contenuto professionale, in una realtd in cui esistono mansioni a
dominanza femminile e mansioni a dominanza maschile, diventa uno dei
passaggi chiave per ridiscutere le differenze di genere medesime.

Indubbiamente una parte delle differenze salariali riscontrate sono legate
a una storica dequalificazione della manodopera femminile tipica di alcuni
settori. O, ancora piu a monte, discendono da ragioni esterne al mondo del
lavoro, rinviando al conflitto non risolto tra tempo produttivo e tempo ripro-
duttivo. Basti pensare come nel nostro Paese il tema della conciliazione sia
ritenuto “una questione privata”, da risolvere nell’ambito della relazione la-
vorativa dipendente/azienda, al pit implementando lo strumento consolidato
dei congedi e non mediante un miglioramento del sistema dei servizi, con il
risultato di scaricare i costi indiretti della maternita principalmente sulle lavo-
ratrici, che scontano I’'incidenza delle assenze a livello retributivo con una
consistente diminuzione dei loro guadagni.
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Ma una significativa parte del problema ¢ ascrivibile a una divergente va-
lutazione economica del lavoro e delle mansioni nella fase della contrattazione.
E la stessa Costituzione che impone la parita retributiva tra uomo e donna per
prestazioni eguali o di pari valore. Ed ¢ dal concetto di equal worth, del “valore
equivalente” che vorremmo partire, al fine di ripensare i criteri tradizional-
mente adottati per attribuire un valore monetario alle prestazioni di lavoro de-
clinate in mansioni e qualifiche, in figure professionali, in competenze.

La quantificazione economica del lavoro umano non & pertanto un pro-
cesso asettico e “neutrale”, bensi dipende da molteplici fattori: dal diverso
peso che i settori del lavoro pitt 0 meno a predominanza maschile possiedono
nella contrattazione, dai pregiudizi che si annidano nell’attribuzione di mode-
sto rilievo valoriale a mansioni tradizionalmente femminili.

Sul piano delle politiche contrattuali, pertanto, sara indispensabile, anche
se il compito ¢ tutt’altro che facile, invertire la tendenza storicamente radicata
di privilegiare certi “lavori” tradizionalmente maschili sotto il profilo retri-
butivo, attribuendo finalmente alle mansioni tipicamente svolte dalle donne il
“valore” e conseguentemente il corrispettivo economico che meritano.

Un importante contributo a questo cambiamento di rotta potrebbe venire
dalla riflessione in corso in Regione Toscana circa I’elaborazione di un si-
stema integrato di descrizione e di qualificazione delle figure professionali
fondato sulle competenze. Un sistema che, nel garantire il diritto al-
I’apprendimento per tutto 1’arco della vita quale fondamento necessario per il
diritto allo studio e il diritto al lavoro, tenga ben presente 1’ottica di genere
secondo il principio del mainstreaming quale approccio metodologico nel
processo di individuazione delle figure professionali.

Un sistema che superi un approccio di genere stereotipato delle profes-
sionalita nella fase di certificazione delle competenze e che valorizzi, accanto
ai contenuti tradizionalmente tecnici, anche le competenze cd. trasversali, le
capacita di essere flessibili e cooperativi, di lavorare su piu livelli, di coordi-
nare e armonizzare piu voci. Quelle competenze, in sintesi, che la sociologia
del lavoro ritiene siano attribuibili in maggior misura alle donne, da sempre
abituate a destreggiarsi tra impegni familiari e lavoro, a ottimizzare il tempo,
ad ascoltare e accontentare necessita ed esigenze plurali, a risolvere problemi
concreti fino a farne un’attitudine professionale. Competenze che peraltro le
organizzazioni cercano in misura crescente e faticano a trovare, in quanto
I’offerta lavoro tradizionale appare addestrata da sempre alle virtl opposte:
individualismo, competizione, rigida e routinaria gestione di tempi, perse-
guimento del prestigio personale a discapito del risultato collettivo.

La ricerca pertanto vuole provare a offrire qualche indicazione utile per
affrontare il problema dei differenziali retributivi in maniera articolata, che
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accanto ai consolidati interventi volti a desegregare il lavoro femminile e alle
politiche di conciliazione dei tempi, presti maggiore attenzione ai meccani-
smi della contrattazione, con accresciuta consapevolezza delle differenze di
genere nella declinazione delle competenze e nell’elaborazione pattizia, e
avanzi suggerimenti per la valutazione economica delle professionalita che si
avvalga di criteri alternativi nel rispetto, in un’ottica di genere, dell’eguale
valore anche monetario delle competenze.

E I’Unione Europea non si limita a denunziare il deprecabile fenomeno
delle discriminazioni retributive dirette e indirette tra donne e uomini, ma ci
fornisce nello stesso tempo importanti indicazioni di percorso per superarle: la
Risoluzione del Parlamento Europeo approvata il 18 novembre 2008 a grande
maggioranza, reca una raccomandazione alla Commissione sull’applicazione
del principio della parita retributiva fra i sessi, segnalando la necessita che la
Direttiva 2006/54/Ce di rifusione sia pienamente applicata, anzi venga affian-
cata da un apposito, specifico provvedimento contro il divario retributivo. E le
raccomandazioni particolareggiate che accompagnano la proposta implicano
un impegno a migliorare la definizione dei concetti anche giuridici di differen-
ziale e di discriminazione salariale, 1’adozione di dati statistici precisi e traspa-
renti, una piu corretta e non stereotipata valutazione del lavoro e classificazione
delle professioni che valorizzi la qualita, la competenza e la responsabilita,
un’implementazione del dialogo sociale che contrasti nella contrattazione col-
lettiva I’adozione di classificazioni professionali discriminatorie e superi una
definizione distorta dei livelli retributivi. Si punta altresi all’introduzione di
specifiche sanzioni, dal momento che disposizioni che ne sono prive rischiano
di rimanere inefficaci, accanto a misure di prevenzione delle discriminazioni
sia nella sensibilizzazione che nella formazione. In questo complesso scenario
assumono grande importanza gli organismi di parita, quali le Consigliere di
Parita, nella loro attivita promozionale e di controllo, esercitata attraverso
I’elaborazione di studi indipendenti, 1’assistenza legale alle vittime di discri-
minazioni retributive, la promozione di azioni positive anche a contenuto
formativo rivolte sia agli attori giudiziari che alle parti sociali.

Anche la presente ricerca, promossa dalla Consigliera di Parita della Re-
gione Toscana grazie alle risorse del Fondo previsto dall’art. 9 del decreto Le-
gislativo n. 198/06 (Codice delle Pari Opportunita) vuole essere un primo con-
tributo in questo difficile ma necessario percorso e per la sua natura multifocale
intende rivolgersi a tutti gli attori che giocano una parte significativa nella co-
struzione di strategie sociali, formative e occupazionali rispettose dei diritti
delle donne e del principio d’ uguaglianza di genere.

Marina Capponi
Consigliera Regionale di Parita della Toscana
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INTRODUZIONE

di Mirella Giannini

La parita di genere sembra ancora lontana dall’essere realizzata pie-
namente, nonostante I’aumentata partecipazione delle donne al mercato
del lavoro e I’innalzamento dei livelli di studio. Esistono ancora discrimi-
nazioni, come ¢ segnalato dal fatto che, ancora oggi, agli inizi del terzo
millennio, le donne che lavorano guadagnano meno degli uomini. Invero,
negli ultimi 30 anni il problema dei differenziali salariali ¢ stato visto ne-
gli stessi termini di altri diritti di pari opportunita e, nel rispetto della
normativa comunitaria, si ¢ ridotta la discriminazione di genere al-
I’interno dei posti di lavoro. Infatti, anche in Italia, il differenziale retri-
butivo, misurato sul guadagno annuo, si ¢ ridotto nel tempo, nel 2006 ¢ di
20 punti (nel 1993 era di 26 punti). Tuttavia, il gap misurato sulla retribu-
zione oraria, che risulta essere del 5%, € rimasto sostanzialmente stabile
nel tempo.

Cosa determina queste discriminazioni di carattere retributivo e quali
sono le condizioni che le producono? Le formulazioni contenute in leggi e
contratti di lavoro non le rilevano realmente, e solo in parte le statistiche
ufficiali. E noto che contribuiscono a determinare le differenze retributive
due tipi di discriminazione: quella “allocativa” (la distribuzione nell’occu-
pazione, la concentrazione delle donne nei lavori atipici), e quella “valu-
tativa” (la de-valorizzazione del lavoro femminile, dovuta ai pregiudizi dif-
ficili da sradicare). Incidono su entrambi i tipi di discriminazione quei fat-
tori che appaiono esterni al luogo di lavoro, come la conciliazione tra il la-
voro e la vita privata, dove i compiti familiari sono ancora e prevalente-
mente a carico delle donne, qualunque sia il livello di sviluppo culturale
delle relazioni di genere.

Molto si & sondato per dare una spiegazione alle percentuali che misu-
rano le differenze retributive di genere, e alcune restano non spiegate (Ru-
stichelli, 2007, Giannini, Cimini, 2007, Lucifora, 2003, CNPPO, 2001).
D’altronde si dice che tutte le forme di misurazione finiscono per essere

17



solo “stime” di una realta molto complessa, perché ¢ molto difficile rendere
in termini quantitativi la “multi causalita” e la “circolarita” dei fattori che
producono quelle percentuali di differenziale retributivo (Altieri, 2007). E
una complessita sociale e morale, quindi, quella da cui derivano le differen-
ze retributive tra donne e uomini occupati che I’indagine contenuta in que-
sto volume tenta di comprendere. Il mercato del lavoro della regione To-
scana costituisce il terreno sul quale si esercita questo tentativo.

I primi due capitoli presentano 1’apparato di norme di carattere antidi-
scriminatorio nel diritto comunitario e nazionale e il ruolo della contratta-
zione collettiva nazionale e decentrata nella produzione delle differenze
retributive.

Il contributo di Cimaglia rileva non solo la sensibilita del legislatore
comunitario al divieto di discriminazioni di carattere retributivo, ma an-
che lo sviluppo della giurisprudenza della Corte di Giustizia delle Comu-
nitd europee, che ¢ fondamentale per l'interpretazione delle norme dei
trattati e delle direttive e che stabilisce dei principi di diritto, direttamente
applicabili negli Stati membri. Dal diritto comunitario al diritto nazionale,
la questione ¢ quella dei termini di comparazione utili a interpretare il
concetto di “lavoro uguale o di pari valore”, su cui si basa il principio di
parita retributiva e la possibilita di eliminare la discriminazione diretta e
indiretta basata sul sesso.

Ne deriva, quindi, che, in principio, un sistema di classificazione pro-
fessionale per determinare le retribuzioni deve essere elaborato in modo
da eliminare le discriminazioni fondate sul sesso, nella pratica, invece,
tali discriminazioni permangono perché sono collegate a elementi orga-
nizzativi e contingenti, persino esterni all’azienda, come la “ragione di
mercato”, che pud ridurre la sanzione e, anzi, pud portare a giustificare i
differenziali retributivi facendo rientrare in gioco le disuguaglianze so-
ciali di genere.

Bortone e Cimaglia, poi, trattano della contrattazione sindacale. Tra le
molteplici fonti per il calcolo della retribuzione materialmente percepita
dai lavoratori, quella principale ¢ il contratto collettivo nazionale di cate-
goria che svolge una funzione di parametro della retribuzione minima an-
che per le aziende non soggette alla contrattazione collettiva e detta i cri-
teri di calcolo. In particolare, la retribuzione viene fissata in sede nazio-
nale dai contratti collettivi nazionali di lavoro e solo la parte variabile,
quindi accessoria rispetto a quella di base, viene demandata al secondo
livello di contrattazione.

Si esamina, quindi, I’influenza che la contrattazione collettiva puo ave-
re nell’originare differenziali retributivi di genere. Si mette in evidenza co-
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me si hanno differenziali positivi nei comparti con retribuzioni maggiori e
differenziali negativi in quelli con retribuzioni inferiori, e, attraverso
I’analisi delle retribuzioni delle singole qualifiche, come, in termini per-
centuali, il differenziale di quelle “maschili” presenta una forbice pitt ampia
di quelle “femminili”.

Per quanto riguarda la contrattazione decentrata, che definisce le parti
della retribuzione non disciplinate dal contratto collettivo nazionale, gene-
ralmente le parti variabili correlate all’andamento della produttivita nelle
aziende o in ambiti territoriali, le autrici sottolineano come questa contrat-
tazione di secondo livello non ¢ mai pienamente decollata nel nostro Paese,
nonostante la pressione dei mutamenti nel contesto economico internazio-
nale e nei modelli organizzativi. Proprio a fronte di tali modificazioni, i si-
stemi retributivi tradizionali si dimostrano inadeguati e non risultano in
grado di premiare i nuovi impegni richiesti al lavoratore.

Prova ¢ data dall’analisi della contrattazione e dei meccanismi retri-
butivi nei settori metalmeccanico, tessile e della pubblica amministrazio-
ne, all’interno dei quali alcune aziende operanti nel territorio toscano so-
no state coinvolte nell’indagine. Bortone e Cimaglia hanno documentato
come ogni settore ha una propria disciplina e come lo studio delle possi-
bili cause di differenziali retributivi, specie nella pubblica amministrazio-
ne, deve, tra le altre cose, tener conto delle modalita con cui vengono at-
tribuite le posizioni organizzative.

Lanalisi dei meccanismi “formali” di gestione e di valutazione delle ri-
sorse umane per i trattamenti retributivi ben si accompagna all’analisi dei
meccanismi “latenti”, prodotta da Parziale e De Feo negli ultimi due capi-
toli di questo volume. Insieme costituiscono un tassello importante per la
comprensione delle condizioni che producono differenziali retributivi di
genere e per la riflessione sull’“apparente neutralita” della regolamentazio-
ne normativa e sulla “reale diversita” dei suoi effetti su uomini e donne.

Questo iato tra norme e realta ¢ gia dimostrano dalle rilevazioni stati-
stiche. Nel terzo capitolo, Aragona e Tondani si sono riferiti alle fonti
statistiche piu accreditate per commentare i dati sui differenziali di red-
dito. Il quadro europeo e nazionale fa da sfondo all’analisi del contesto
socio-economico della regione Toscana, dove si ¢ finito per individuare
all’interno le aree territoriali “sensibili” ai differenziali di reddito tra don-
ne e uomini. Interessante appare 1’associazione tra alcune caratteristiche
sociali ed economiche del territorio e il “grado” delle differenze retributi-
ve. Per esempio, riguardo all’eta dei soggetti, si rileva come in Europa i
differenziali retributivi tendono ad aumentare con l’etd e generalmente
sono molto contenuti nella fascia d’eta 16-30 anni, in Toscana, invece, il
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differenziale appare molto elevato tra i giovani sia rispetto al dato euro-
peo che a quello italiano e del Centro d’Italia. O, ancora, riguardo alla
condizione lavorativa, si rileva come, nel complesso, in Toscana i diffe-
renziali retributivi sono piu alti di quelli nazionali di circa due punti per-
centuali, sia per i lavoratori dipendenti che per gli autonomi. Tra i lavo-
ratori dipendenti, il gap tra il differenziale toscano e quello nazionale ¢
molto piu attenuato tra i lavoratori a tempo indeterminato, ma esso ¢
compensato da un gap di quasi 15 punti percentuali tra i lavoratori a tem-
po determinato.

Molte sono le ipotesi che vengono messe in campo, associando diffe-
renziali retributivi e tassi di occupazione femminile e assumendo che esista
una relazione. Nell’indagine statistica, questa associazione ha portato a una
“localizzazione” dei differenziali di genere. In quest’ottica, I’incrocio dei
differenziali retributivi per settore di attivita economica con alcune statisti-
che delle forze di lavoro ha permesso di compiere qualche passo in avanti
circa la “localizzazione provinciale” delle categorie che presentano diffe-
renziali difformi dalla media nazionale, individuando per esempio in alcune
province agricole o terziarie la relazione tra tassi di occupazione femminile
e differenziali retributivi.

La “localizzazione provinciale” dei differenziali di genere ha sollecitato
I’individuazione di sistemi istituzionali e sociali ‘“‘sensibili”, attraverso
un’analisi degli interventi di sostegno alle problematiche familiari che re-
golano i comportamenti dei soggetti nella struttura economica e occupazio-
nale. Nella stessa ottica con la quale si ¢ individuata 1’associazione tra al-
cune caratteristiche sociali ed economiche del territorio e il “grado” delle
differenze retributive, si ¢ ipotizzata una relazione tra i contesti occupazio-
nali localizzati nelle province e i sistemi di welfare toscano in grado di fa-
vorire un migliore equilibrio tra tempi di lavoro e tempi di cura.

Lanalisi, condotta sul territorio toscano, presenta i vari servizi, i loro
costi e la loro efficienza, quelli orientati alla cura di bambini e di anziani,
sia quelli erogati direttamente dalle istituzioni, che quelli incentivati e so-
stenuti da queste ma realizzati dalle imprese, che quelli realizzati diretta-
mente dalle imprese. Il tentativo che De Feo fa per individuare questa rela-
zione, anche attingendo a un’analisi dei nuclei familiari presenti nelle
strutture socio-economiche, ha finito per mostrare non solo una realta ca-
ratterizzata da province particolarmente “sensibili” e province in cui le po-
litiche sociali sono insufficienti, ma anche che queste seconde hanno bassi
tassi di femminilizzazione del mercato del lavoro.

Tuttavia, se & possibile avanzare I’ipotesi che la poca “sensibilita” del
sistema sociale e istituzionale causi un maggiore rischio di non partecipa-
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zione al lavoro per le donne che si fanno carico delle attivita di cura, la re-
lazione tra sistemi di welfare e mercati occupazionali, cosi come & emersa
da questa analisi, arricchisce la “localizzazione provinciale” di fenomeni
rilevati dalle statistiche, ma non autorizza a ipotizzare cause “istituzionali”
dei differenziali retributivi di genere.

L’indagine prosegue con un’analisi pill approfondita della problematica
dei differenziali retributivi di genere, che si ¢ avvalsa dei dati di una survey
condotta tramite interviste telefoniche a un campione di occupate e occu-
pati toscani, a scelta ragionata, che riproduce la loro distribuzione percen-
tuale per provincia, genere e posizione occupazionale. Al campione & stato
somministrato un questionario, con 1’obiettivo di comprendere le dimensio-
ni che maggiormente influenzano il reddito da lavoro. I dati sono stati ela-
borati accuratamente da una societa specializzata in Ricerche di mercato,
FORMAT srl, con Codice deontologico dei ricercatori europei ESOMAR,
diretta da P. Ascani.

I risultati della survey si rivelano interessanti non tanto nell’ottica
della convalida o meno di alcune tesi gia espresse nella letteratura, quanto
per il fatto che la popolazione del territorio toscano emerge nella sua spe-
cificita. Infatti, nell’analisi di Parziale, nel capitolo quinto, non sorprende
che la percentuale delle donne sia maggiore quando si tratta di usufruire
di periodi di congedo, o tra i lavoratori part-time, né che sia maggiore il
tempo delle donne dedicato al lavoro domestico. E, pero, interessante no-
tare che quando le caratteristiche del campione emergono in termini eco-
nomici, le donne siano sovra-rappresentate nella fascia di coloro che di-
chiarano di guadagnare meno di 1.000 euro al mese, che le differenze di
genere all’interno delle fasce di reddito sono “localizzate” nelle dieci pro-
vince toscane. Per esempio, in alcune province, quelli che guadagnano
massimo 800 euro al mese sono solo donne, mentre, in altre province, si
registra un’elevata polarizzazione tra le donne, essendo, in proporzione
maggiore della media, pill presenti sia nelle fasce alte di reddito, sia in
quelle basse.

Soprattutto ¢ da notare I’effetto di interazione tra genere e dimensioni
della struttura produttiva, come la dimensione aziendale e il comparto,
che incidono sul livello retributivo del soggetto. Per esempio, emerge che
le donne guadagnano meno degli uomini non solo dove sono meno pre-
senti, come nell’industria, ma anche in quei comparti del terziario dove i
tassi di femminilizzazione sono alti. Dal punto di vista della relazione tra
reddito da lavoro e genere a seconda del tipo di occupazione svolta, poi,
risulta che i differenziali sono, per quasi tutte le fasce, piu elevati tra i di-
pendenti che tra gli indipendenti. Il fatto che i differenziali retributivi di
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genere siano pil alti nei segmenti del lavoro che hanno una regolazione
formale da ragione a chi, come Cimaglia e Bortone in questo volume,
mette in guardia sulla discrepanza tra “neutralita” della regolamentazione
normativa, ed effetti “diversi” su uomini e donne. Inoltre, quando si rile-
vano le condizioni sociali e professionali, si vede come le minori oppor-
tunita per le donne di ottenere un lavoro “ricco” siano dovute in misura
notevole alle relazioni sessuali nella societa. Come ¢ dimostrato, essere
donna ¢ svantaggioso nella competizione economica ed ¢ maggiore la di-
pendenza delle donne non solo dai meccanismi “neutrali”, ma anche dai
meccanismi legati alle relazioni informali che esse intrattengono con per-
sone a loro vicine, per esempio il partner.

I dati della survey, sottoposti peraltro a diverse tecniche d’analisi che
hanno consentito associazioni tra “localizzazione provinciale” dei differen-
ziali retributivi, situazione socio-economica e fasce di reddito, sono alla ba-
se della costruzione di tipologie degli occupati e delle occupate. Si & com-
preso cosi non solo con maggiore profondita le differenze di genere, ma an-
che come il dualismo del mercato del lavoro tra i due generi persista e si
differenzi ulteriormente in seguito alla trasformazione del lavoro e della
struttura produttiva. Parziale mette in evidenza che esistono piut dualismi,
conseguenti alla ridefinizione delle disuguaglianze di genere, e un gap tra
le aspettative e i modelli culturali dei due generi e la loro diversa condizio-
ne materiale. L’ orientamento e la cultura lavorativa di occupate e occupati
appaiono simili, e cio vale per tutte le fasce di eta, ma gli esiti sono diffe-
renti in un’organizzazione sociale che sembra riprodurre le tradizionali re-
lazioni sessuali.

L’indagine, poi, segue un percorso ancora piu specifico per cercare di
ritrarre le disuguaglianze di genere sul mercato del lavoro e, nel sesto ca-
pitolo, Tondani lo fa esplorando la relazione tra occupazione e contesto
personale, e quella tra occupazione e reddito. L’idea sottostante a questo
percorso d’analisi ¢ che, nella prima relazione, 1 soggetti pensano come ot-
timale un certo carico orario di lavoro in base alle esigenze personali e in-
dipendentemente dai carichi di lavoro effettivamente sostenuti, mentre nella
seconda relazione, quella tra occupazione e reddito, la retribuzione gioca un
ruolo fondamentale nel determinare gli esiti occupazionali dei soggetti, e la
loro differenziazione per genere.

Da quest’analisi del campione toscano risultano differenze di genere
che configurano una divisione tradizionale dei ruoli, quello dell’uomo,
breadwinner, e della donna housewife. Le condizioni per cui I’uomo offre il
proprio tempo e da importanza alle variazioni retributive dipendono da
elementi inerenti la sfera occupazionale piuttosto che da aspetti legati alla
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vita domestica o di relazione. Al contrario, per le donne, il monte ore desi-
derato e I’aumento di reddito ¢ altamente influenzato dai carichi familiari,
dalla presenza o meno di aiuti finanziari intra-familiari o esterni. La dispo-
nibilita femminile ad aumentare la propria presenza sul mercato del lavoro
appare molto piu “elastica” di quella degli uomini, per il confronto conti-
nuo con le esigenze familiari.

Tondani nota come comportamenti come quelli registrati in questa in-
dagine toscana, almeno per quanto riguarda 1’elasticita dell’ offerta di lavoro
in relazione a variazioni di reddito, sembra che siano rintracciabili ovun-
que, sebbene i contesti economico-occupazionali siano profondamente
mutati nel corso degli ultimi decenni. Questa annotazione ha sollecitato ad
analizzare i dati della survey con un’altra tecnica, orientata a capire se esi-
stano delle cause, teoricamente fondate ed empiricamente valide, che pos-
sano spiegare le differenze nelle retribuzioni, nonostante la convinzione che
sia difficile spiegare i fenomeni sociali in termini di causa ed effetto per
I’impossibilita di tenere sotto controllo le infinite variabili che possono en-
trare in gioco nella spiegazione.

Nel settimo capitolo, Aragona ha provato a costruire un modello cau-
sale costruito sulla base di quattro variabili (genere, ore di lavoro, ore di la-
voro domestico e aiuto del partner), effettuando controlli sui lavoratori di-
pendenti e indipendenti, sulla dimensione d’impresa, sulla provincia. Que-
sto modello causale ¢ apparso rilevante soprattutto per alcuni tipi di fami-
glie, quelle che vedono la presenza di almeno due figli e nel caso delle cop-
pie sposate/conviventi. Malgrado piccole differenze provocate dalle dimen-
sioni occupazionali o dalle caratteristiche del contesto socio-economico
provinciale, non si delinea un differente modello causale. Insomma, si puo
affermare che, a causa della diversa distribuzione dei compiti all’interno
della famiglia, le donne si trovano in media a guadagnare all’incirca tra i
260 e i 560 euro meno degli uomini e che la “condizione domestica” conti
molto di piu dell’anzianita nel lavoro e del titolo di studio, variabili molto
importanti nella determinazione della retribuzione finale.

L’ analisi dei dati della survey in territorio toscano ha, fin qui, rivelato
come soprattutto le asimmetriche relazioni di genere all’interno della fa-
miglia influenzano i differenziali retributivi tra donne e uomini nel mer-
cato del lavoro. Nell’ultima parte, costituita dai due capitoli di Parziale e
De Feo, I’obiettivo ¢ stato quello di individuare quella che generalmente
si chiama area “d’ombra” nelle relazioni di genere, e che esiste al-
I’interno delle organizzazioni del lavoro. Si tratta, quindi, di comprende-
re gli esiti della gestione e della valutazione delle performances degli oc-
cupati sulle retribuzioni.

23



Sulla base di un delicato lavoro di progettazione operativa che ha te-
nuto conto delle analisi sulla “localizzazione statistica provinciale” (vedi
terzo e quarto capitolo), e delle analisi della regolazione normativa e con-
trattuale sulle retribuzioni (vedi il secondo capitolo in particolare), si ¢ in-
dividuato un campione di imprese rappresentativo per settore, struttura di-
mensionale e differenziazione territoriale. In ciascuna impresa sono state
condotte delle interviste elaborate secondo una mappa concettuale, con la
quale si sono definite le dimensioni da indagare per comprendere le scelte
individuali e le loro interazioni con le strategie organizzative e valutative.
In altri termini, questa parte dell’indagine ha teso a ricostruire alcuni dei
meccanismi “informali”, strettamente collegati alle differenze retributive tra
uomini e donne, attraverso i racconti di “soggetti situati” nelle organizza-
zioni del lavoro.

E da sottolineare che, all’interno del campione, si sono rese disponi-
bili una Pubblica amministrazione, una Grande impresa privata, due Pic-
colo-medie imprese. Inoltre, ai quattro diversi contesti organizzativi ¢
stato aggiunto uno Studio legale, come esempio delle relazioni di genere
tra i liberi professionisti in Toscana, i cui elevati differenziali reddituali
sono una caratteristica generale. Nonostante 1’attenzione sia stata con-
centrata su differenti figure professionali, ’analisi ha riguardato preva-
lentemente il lavoro impiegatizio, area occupazionale dove la presenza
femminile & oramai consolidata ed & quindi piu significativo analizzare i
differenziali retributivi di genere.

Nella Pubblica Amministrazione ¢ subito emerso che le donne non sia-
no discriminate sul luogo di lavoro, ma in quelle sfere esterne che poi inci-
dono sulla carriera professionale. Parziale sottolinea come il lavoro pubbli-
co non sia solo routine, come 1I’immaginario collettivo propone, ma ¢ fatto
anche di un insieme di relazioni con diversi soggetti: gli assessori, i diri-
genti, le imprese private coinvolte da una determinata misura/politica. Le
donne risultano svantaggiate non solo perché tendono a privilegiare la qua-
lita della vita familiare, ma anche per un ritardo rispetto agli uomini nella
partecipazione alla sfera politica, che di fatto controlla la spesa pubblica e
la nomina dei dirigenti, i quali a loro volta decidono a chi attribuire le posi-
zioni organizzative. E interessante che emerga un comportamento femmi-
nile di alta cooperazione con i superiori e di scarsa cooperazione orizzon-
tale con le colleghe.

Nella Grande Impresa privata, poi, Parziale nota che nonostante vi sia-
no differenze organizzative con il settore pubblico, i principali meccanismi
produttori dei differenziali retributivi di genere appaiono analoghi. Le di-
scriminazioni di genere non si fermano alla scelta tra I’essere madre o
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I’essere professionista, ma riguardano il modo in cui si raggiungono le po-
sizioni pill remunerative. Questa organizzazione del lavoro, al contrario
della Pubblica Amministrazione, ¢ fondamentalmente incentrata sulle pro-
gressioni di carriera. Per questo ¢ importante la “disponibilita”, che assume
I’aspetto di una “sfida” verso se stessi, e la “visibilita”, che consiste nella
capacita comunicativa e negoziale. Entrambi questi fattori di successo pro-
fessionale garantiscono I’accumulazione di credenziali che portano negli
anni ad aumenti retributivi. In maniera analoga alla Pubblica Amministra-
zione, anche nella Grande impresa, gli uomini evocano il piu delle volte
I'importanza dell’adesione a valori comuni, mentre le donne preferiscono
parlare di dedizione al lavoro, e rivelano un atteggiamento di cooperazione
con i dirigenti, dai quali fanno dipendere il loro successo.

L’analisi di una Media impresa e di una Piccola impresa, in diversi
settori produttivi, uno femminilizzato e 1’altro mascolinizzato, ¢ presen-
tata da De Feo nell’ultimo capitolo di questo volume. Riguardo alla me-
dia impresa, si rileva come si cerchi di contenere il ricorso al part-time e,
anzi, si adottino modalita di organizzazione del tempo di lavoro che ren-
dono possibile una buona conciliazione tra vita professionale e vita fa-
miliare. Ma emerge anche un modello organizzativo a carattere persona-
listico, dove le relazioni sono parentali o amicali. La gestione personali-
stica ha effetti sulla strategia di selezione e valutazione delle carriere. In
aggiunta alla parte contrattuale, gli aumenti retributivi sono individuali e
si basano su un rapporto fiduciario con il titolare. Ed & proprio su questo
punto che emergono le maggiori differenze di genere, visto che, a diffe-
renza degli uomini, la posizione retributiva delle donne & costituita quasi
esclusivamente dalla parte stabilita dal contratto collettivo nazionale.
Dalle interviste emerge che tra le donne la realizzazione professionale
non occupa un posto di primo piano, che la loro capacita di negoziazione
non ¢ pari a quella degli uomini, i quali, invece, si attivano nel richiedere
il riconoscimento retributivo.

Nella piccola azienda indagata, 1’analisi ¢ interessante perché i rapporti
sembrano improntati alla massima collaborazione, in un clima familiare.
Dai racconti delle dipendenti emerge un ambiente armonioso che si manife-
sta nella disponibilita dei superiori a venire incontro alle loro esigenze, la-
vorative ed extralavorative. Di conseguenza, si sviluppa un interesse a lavo-
rare, nonostante le difficolta di conciliare famiglia e lavoro, non solo per
acquisire indipendenza economica ma per sentirsi socialmente integrate. Se
ci sono differenze di trattamento retributivo imputabili a discriminazioni di
genere qui non emergono.

Come si ¢ detto all’inizio, I’approfondimento dei meccanismi “latenti”
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che originano differenze retributive di genere, ha riguardato anche il campo
della libera professione che, come ¢ emerso dai risultati della survey sulla
popolazione toscana, ¢ “sensibile” a disuguaglianze retributive tra uomini e
donne. Nella vasta costellazione delle libere professioni, 1’avvocatura as-
sume un particolare significato per una presenza molto significativa di don-
ne, ma anche per il rilevante differenziale di genere nei guadagni, osservato
in analisi piu generali, riportate da De Feo.

Dalle interviste condotte nello Studio legale emerge che, anche per le
avvocate, 'impegno professionale non fagocita le sfere della vita sociale e
familiare. Ma quello che risulta pit interessante ¢ il modello femminile di
esercizio della professione. Se la “disponibilita” e la “visibilitd” sono ca-
ratteristiche della professione al maschile, e queste consentono |’ affida-
mento di cause piu esigenti e/o redditizie, le caratteristiche femminili sono
la minore autonomia, la poca propensione al rischio e la scarsa sicurezza
decisionale, e queste appaiono poco adatte per la gestione dello studio pro-
fessionale e piu vicine a una posizione di “avvocato impiegatizio”. Inoltre,
lo stile professionale femminile si caratterizza per un maggiore orienta-
mento all’utilita sociale e, all’interno dello studio, per la maggiore impor-
tanza data alla cooperazione. In particolare, I’atteggiamento cooperativo e
partecipativo, peraltro condiviso e incentivato nello studio legale, appare
nelle donne maggiormente subordinato al potere di definizione delle pro-
blematiche professionali da parte degli uomini, e cosi si finisce per ripro-
durre lo stereotipo secondo il quale I’autonomia decisionale, in ultima
istanza, spetta agli uomini.

Dall’indagine complessiva sugli occupati in Toscana emerge, quindi,
che le differenze di reddito tra uomini e donne sono il risultato del com-
plesso intreccio tra modelli di comportamento ai quali le donne sono state
tradizionalmente socializzate e caratteristiche organizzative dei lavori indu-
striali e delle libere professioni, ancora prevalentemente declinate secondo
una logica maschile. Che fare? E opportuno operare sui modelli culturali ai
quali le donne vengono ancora socializzate, rafforzare la loro capacita di
negoziazione, formarle a uno stile lavorativo e professionale autonomo, de-
cisionista e responsabile? Oppure orientare le aziende, in particolare le
grandi organizzazioni, ad adottare politiche di gestione del personale che
non riproducano la tradizionale divisione di genere del lavoro e che non
rendano incomunicabili sfera lavorativa e sfera privata?

Sembra importante intervenire sulle modalita del sostegno istituzionale
alla conciliazione famiglia e lavoro, ma soprattutto sulla dimensione
“culturale” delle relazioni tra donne e uomini, ancora intrise di pregiudizi,
nell’ambito domestico e nell’ambito lavorativo. E, nel caso dell’intervento
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nelle organizzazioni del lavoro, con quali strumenti? Certamente nuovi, vi-
sto che nei diversi modelli organizzativi d’impresa, il sindacato, anche se
legittimato nelle trattative contrattuali collettive, appare ininfluente sulla
gestione delle forme retributive individualistiche che incidono maggior-
mente sulle differenze di genere.

In quale direzione intervenire? Posta cosi, la questione dei differenziali
retributivi tra donne e uomini rimanda alla domanda, gia sollevata in altra
sede (Giannini, 2004, 2007), se si debba lasciare che i paradigmi dei mo-
delli lavorativi e retributivi “neutri” rendano simili le modalita femminili
del lavoro a quelle maschili o se si possa tendere a riorganizzare i modelli
lavorativi e retributivi in modo da rendere legittime e riconosciute le moda-
lita femminili del lavoro. Il fatto che tra le preferenze individuali possa non
avere un posto importante la compensazione monetaria o il denaro come
strumento di autorealizzazione, o che lo stile lavorativo e professionale
possa comprendere le esigenze della vita privata, sembra piuttosto esprime-
re un’esigenza di riequilibrio delle relazioni di genere, nel mondo sociale,
lavorativo e familiare.

In questa indagine sui differenziali retributivi di genere in Toscana
non sembra emergere una semplicistica opposizione tra donne che rifiuta-
no i paradigmi dei modelli organizzativi dominanti e donne che li recepi-
scono completamente. Certo alcune donne, soprattutto le dipendenti qua-
lificate della grande azienda privata che si dedicano pienamente alla vita
aziendale, sembrano rinunciare a quel compromesso tra carriera e sfera
familiare che agli uvomini risulta piu facilmente raggiungibile. Ma, moltis-
sime delle donne incontrate, non solo quelle “intrappolate” negli schemi
tradizionali delle relazioni di genere, ma anche le piu professionalizzate e
le piu giovani, hanno mostrato un forte interesse a riequilibrare lavoro e
famiglia. Ma nel frattempo, nelle situazioni sociali non ancora equilibrate,
dove la parita tra donne e uomini non si € ancora pienamente realizzata, si
pud dire che le donne, proprio loro, contribuiscono a riprodurre i differen-
ziali retributivi di genere?
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Parte prima

La regolazione normativa e contrattuale
delle retribuzioni






1. I DIVIETI
DI DISCRIMINAZIONE RETRIBUTIVA

di Maria Cristina Cimaglia

1. Premessa

Questa prima parte dell’analisi giuridica ¢ volta a ricostruire 1’evo-
luzione della politica comunitaria in materia di gender pay gap, che so-
prattutto negli ultimi anni sta avendo delle evoluzioni importanti. Questo
studio', unitamente a quello relativo all’ordinamento italiano, ¢ propedeuti-
co all’analisi svolta con riferimento al contesto toscano e serve a verificare
come il quadro regolativo regionale si ponga rispetto all’ordinamento na-
zionale e comunitario.

Lo studio del quadro regolativo in Toscana, che deve tener conto della
normativa legale e contrattuale territoriale, viene presentato successiva-
mente in quanto tale analisi si ¢ basata sulle risultanze dell’indagine socio-
economica regionale.

Come ¢ noto, in Italia la questione dei differenziali retributivi ha origini
lontane nel tempo.

Il dato di partenza ¢ il principio di parita di trattamento economico e
normativo fra uomini e donne, sancito dall’art. 37 della Costituzione e dalla
legislazione antidiscriminatoria.

La concreta applicazione di tale principio, tuttavia, ¢ avvenuta a opera
della contrattazione collettiva che solo dal 1969 ha definitivamente abolito i
differenziali retributivi per genere, fino ad allora esistenti e avallati da parte
della giurisprudenza; a cio ha fatto seguito la normativa antidiscriminatoria
di genere.

Diverso ¢ il discorso per quanto concerne i lavoratori autonomi, per i
quali la definizione del compenso per le prestazioni professionali & rimessa
all’autonomia individuale.

"I documenti citati sono quelli utilizzati nel corso della ricerca e comunque pubblicati entro
giugno 2008.
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2. Le politiche di regolazione del gender pay gap nell’Unione
Europea

Il problema delle discriminazioni di carattere retributivo fra uomini e
donne ¢ oggetto di attenzione da parte della Comunita Europea fin dalla sua
nascita, tanto da comparire nei Trattati istitutivi, ma si pud affermare che
tale questione ha assunto rilievo sempre maggiore soprattutto a partire dalla
Risoluzione del Parlamento europeo del 20 settembre 2001.

La Risoluzione del Parlamento Europeo del 2001 denunciava che lo
scarto retributivo medio fra donne e uomini fosse pari al 28% e che, pur
considerando le differenze strutturali fra uomini e donne sul mercato del
lavoro, quali I’eta, I’istruzione, la professione e lo svolgimento delle carrie-
re, le retribuzioni delle donne erano comunque mediamente inferiori del
15% a quelle degli uomini. Tale gap poteva essere spiegato unicamente con
meccanismi di discriminazioni di valore, e cio¢ di retribuzione ineguale per
lavoro di pari valore, come evidenziato nella Relazione sulla parita di re-
tribuzione per lavoro di pari valore predisposta nel luglio del 2001 dalla
Commissione per i diritti della donna e le pari opportunita.

Tale differenziale retributivo permane ancor oggi, come emerge dalle
Relazioni della Commissione al Consiglio, al Parlamento europeo, al Co-
mitato economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni sulla parita
tra donne e uomini del 2006 e del 2007.

La Commissione per i diritti della donna e I'uguaglianza di genere del
Parlamento europeo ha ribadito nuovamente la necessita di un intervento su
questi fronti anche nella Relazione sul futuro della strategia di Lisbona del
2005 per quanto riguarda la prospettiva di genere. La Relazione evidenzia
come il persistere di divari retributivi fra uomini e donne sia di ostacolo alla
realizzazione degli obiettivi di Lisbona, in quanto la riduzione degli scarti
di remunerazione ¢ “uno strumento per rendere piu attraente il lavoro per le
donne, cosa che contribuisce all’aumento del loro tasso di occupazione”. La
riduzione dei divari di remunerazione tra uomini e donne, ad avviso della
Commissione, dovrebbe essere iscritta nell’agenda politica degli Stati
membri quale priorita assoluta.

Nel 2006, inoltre, ¢ stata emanata la Comunicazione della Commissione
al Consiglio, al Parlamento europeo, al Comitato economico e sociale eu-
ropeo e al Comitato delle Regioni intitolata “Una tabella di marcia per la
parita tra donne e uomini 2006-2010” (COM (2006) 92 definitivo). In que-
sto documento I’eliminazione delle disparita retributive viene considerata
come una delle azioni da perseguire per la realizzazione di una pari indi-
pendenza economica per le donne e gli uomini, ed ¢ inquadrata tra gli am-
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biti prioritari dell’azione a favore della parita di genere. Sulla Roadmap si ¢
gia espressa la Ceep con un’Opinion del 2006 (Ceep. 2006/Avis. 24) e, con
riguardo al pay gap, I’attenzione ¢ puntata alla necessita di comprendere
pienamente le cause che, nell’ambito di ogni settore e azienda determinano
tale fenomeno.

Nel 2006 I’European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions ha elaborato un Background paper dal titolo The gen-
der pay gap, nel quale si analizzano i possibili fattori all’origine dei diffe-
renziali retributivi nei vari Paesi europei, anche in considerazione dei diver-
si modelli di welfare state (teorizzati da Esping-Andersen) cui appartengo-
no gli Stati membri.

La Fondazione di Dublino evidenzia come le Parti sociali, pur ricono-
scendo I’esistenza di gender pay gap, siano poi in disaccordo sulle modalita
da porre in essere per contrastare tali fenomeni. Le organizzazioni sindacali
datoriali considerano la legislazione e, pill in generale, una regolamentazio-
ne in materia di pari opportunita come controproducente e preferirebbero
affrontare tali problematiche a livello aziendale o di compagnia. Le orga-
nizzazioni sindacali dei lavoratori, invece, preferiscono che il problema
venga affrontato con regolamentazioni di carattere generale, piuttosto che
lasciarlo a soluzioni di tipo individualistico e auspicano 1I’introduzione di
misure attive che possano intervenire sul fenomeno.

Anche le Parti sociali a livello europeo (Etuc, Unice, Ceep e Ueapme)
hanno preso atto dell’esistenza del fenomeno dei differenziali retributivi,
come si evince dal Framework of actions on gender equality, sottoscritto
nel 2006. Nel documento si evidenziano alcuni elementi chiave per com-
battere i differenziali retributivi quali I’informazione sulla normativa esi-
stente e sulle modalitd con cui intervenire su tali problematiche, lo svi-
luppo di chiare elaborazioni statistiche che possano consentire un valido
studio delle complesse cause all’origine del fenomeno, la definizione di
sistemi retributivi, ivi comprese le modalita di valutazione del lavoro, che
siano trasparenti e neutrali dal punto di vista del genere, con particolare
riferimento ai possibili effetti discriminatori su elementi secondari della
retribuzione.

La parita retributiva continua ancora oggi a essere un argomento di
dibattito nell’Unione Europea. Da ultimo, nella Relazione della Commis-
sione sulla parita tra le donne e gli uomini per I’anno 2008*, ancora viene
segnalato il problema del divario nella retribuzione, ormai “stabilmente

% Relazione della Commissione al Consiglio, al Parlamento europeo e al Comitato econo-
mico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, COM (2008) 10 definitivo, del 23
gennaio 2008.
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assestato sul 15% dal 2003, scendendo di un solo punto nel 2000”. Per
quanto riguarda I’Italia i differenziali si attestano, al 2006, su una per-
centuale del 9%.

Tab. 1 — Pay gap between women and man in unadjusted form in EU Member Sta-
tes — 2006 (Difference between men’s and women’s average gross hourly earning
as a percentage of men’s average gross hourly earnings)

2006 (1) 2006 (1)
EU (27 countries) 15 Lithuania 15
Belgium 7 Luxembourg 14
Bulgaria 14 Hungary 11
Czech republic 18 Malta 3
Denmark 18 Netherlands 18
Germany 22 Austria 20
Estonia 25 Poland 12
Ireland 9 Portugal 9
Greece 10 Romania 10
Spain 13 Slovenia 8
France 11 Slovakia 22
Italy 9 Finland 20
Cyprus 24 Sweden 16
Latvia 16 United Kingdom 20

Fonte: Eurostat. Relazione della Commissione al Consiglio, al Parlamento europeo e al Comitato eco-
nomico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, COM (2008) 10 definitivo, del 23 gennaio 2008

Nel complesso, secondo la Commissione, gli indicatori della retribu-
zione, della segregazione del mercato del lavoro e della presenza delle don-
ne nei posti decisionali, mostrano che non si sia registrato alcun progresso
significativo da molti anni.

Nel Manual for gender mainstreaming of employment policies del lu-
glio 2007, la Commissione Europea cerca di proporre linee guida che pos-
sano consentire di affrontare questo problema.

Considerando la complessita delle diverse cause che sono all’origine
del gender pay gap, e in linea con un approccio multi-faceted, le politiche
retributive improntate al gender mainstreaming dovrebbero contemplare
diverse misure. In primo luogo una lotta alle discriminazioni retributive di-

3 Relazione della Commissione COM (2008), cit., p. 4.
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rette e indirette, non solo mediante appropriati interventi normativi, ma an-
che con adeguata disponibilita e diffusione di informazioni e iniziative ri-
spetto alla job evaluation. In secondo luogo, occorre lavorare sul problema
dell’interruzione delle carriere che caratterizza le lavoratrici, e quindi inter-
venire con misure che consentano di rispettare le esigenze di cura e, nel
contempo, mettere le donne in condizione di avere occupazioni continuati-
ve. Da ultimo serve una politica dei salari a livello “generale” che riduca
I’ineguaglianza retributiva e migliori la remunerazione dei bassi salari e/o
degli impieghi a massiccia presenza femminile.

3. Il principio di parita retributiva nei Trattati

II divieto di discriminazione retributiva tra uomini € donne trova il suo
fondamento fin dal Trattato di Roma (1957), il cui art. 119 disponeva che:

Ciascuno Stato membro assicura durante la prima tappa, e in seguito mantiene,
I’applicazione del principio della parita delle retribuzioni fra i lavoratori di sesso
maschile e quelli di sesso femminile per uno stesso lavoro.

Per retribuzione deve essere inteso, ai sensi del presente articolo, il salario o
trattamento normale di base o minimo, e tutti gli altri vantaggi pagati direttamente
o indirettamente, in contanti o in natura, dal datore di lavoro al lavoratore in ragio-
ne dell’impiego di quest’ultimo.

La parita di retribuzione, senza discriminazione fondata sul sesso, implica:

a. che la retribuzione accordata per uno stesso lavoro pagato a cottimo sia fissata
in base a una stessa unita di misura,

b. che la retribuzione corrisposta per un lavoro pagato a tempo sia uguale per un
posto di lavoro uguale.

Questa norma risentiva della genesi “mercantile” della Comunita Euro-
pea che, unita a una concezione formalista del principio di parita di tratta-
mento, riduceva la rilevanza degli aspetti retributivi. Inoltre, la formulazio-
ne adottata dalla norma secondo cui il presupposto della sua applicazione
era la condizione della “parita di lavoro” fra uomo e donna, aveva come
conseguenza immediata la delimitazione dell’ambito delle discriminazioni
ritenute illecite a quelle dirette e palesi.

La direttiva n. 75/117 ha avuto una funzione integrativa e interpretativa
dell’art. 119 molto importante, avendo stabilito che il principio della parita
delle retribuzioni implica “per uno stesso lavoro o per un lavoro al quale ¢
attribuito valore uguale, I’eliminazione di qualsiasi discriminazione basata
sul sesso in tutti gli elementi e le condizioni delle retribuzioni” (art. 1, c. 1).
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L’aver introdotto il principio di lavoro di “valore uguale” ha delle ricadute
anche nella definizione dei sistemi di classificazione professionale qualora
essi vengano adottati per determinare le retribuzioni, come esplicitamente
afferma il c. 2 dell’art. 1, in quanto questi dovranno basarsi “su principi
comuni per i lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso femminile ed es-
sere elaborati in modo da eliminare le discriminazioni basate sul sesso”.

Tale principio ¢ stato poi fatto proprio dal Trattato di Amsterdam del
1997 che, nel modificare il Trattato istitutivo, ha riformulato I’art. 119 (di-
venuto poi nella versione consolidata ’art. 141), nel seguente modo:

1. Ciascuno Stato membro assicura I’applicazione del principio della parita di
retribuzione tra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso femminile per
uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore.

2. Per retribuzione si intende, a norma del presente articolo, il salario o tratta-
mento normale di base o minimo e tutti gli altri vantaggi pagati direttamente o
indirettamente, in contanti o in natura, dal datore di lavoro al lavoratore in ra-
gione dell’impiego di quest’ultimo.

La parita di retribuzione, senza discriminazione fondata sul sesso, implica:

a. che la retribuzione corrisposta per uno stesso lavoro pagato a cottimo sia
fissata in base a una stessa unita di misura;

b. che la retribuzione corrisposta per un lavoro pagato a tempo sia uguale per
uno stesso posto di lavoro.

3. 1l Consiglio, deliberando secondo la procedura di cui all’articolo 251 e pre-
via consultazione del Comitato economico e sociale, adotta misure che assi-
curino I’applicazione del principio delle pari opportunita e della parita di
trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego, ivi
compreso il principio della parita delle retribuzioni per uno stesso lavoro o
per un lavoro di pari valore.

4. Allo scopo di assicurare I’effettiva e completa parita tra uomini e donne nella
vita lavorativa, il principio della parita di trattamento non osta a che uno Stato
membro mantenga o adotti misure che prevedano vantaggi specifici diretti a
facilitare 1’esercizio di un’attivita professionale da parte del sesso sottorappre-
sentato ovvero a evitare o compensare svantaggi nelle carriere professionali.

3.1. La nuova nozione di retribuzione nella direttiva 2006/54/Ce

La direttiva 2006/54/Ce del 5 luglio 2006 riguardante I’attuazione
del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomi-
ni e donne in materia di occupazione e impiego fornisce la seguente de-
finizione di retribuzione: “salario o stipendio normale di base o minimo e
tutti gli altri vantaggi pagati direttamente o indirettamente, in contanti o
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in natura, dal datore di lavoro al lavoratore a motivo dell’impiego di que-

st’ultimo”.

Appare utile sottolineare che la direttiva 75/117 stabiliva il principio di
parita di trattamento retributivo per lavoro di uguale valore, ma non forniva
una definizione del concetto di retribuzione; tale nozione, pertanto, & stata
forgiata negli anni dalla giurisprudenza della Corte di Giustizia, alla luce
della quale va senz’altro interpretata la nuova norma presente nella diretti-
va, come si evince, del resto, dai considerando.

La definizione di retribuzione ai fini della verifica di eventuali di-
scriminazioni di genere risulta, alla luce della direttiva 2006/54, estrema-
mente ampia e a una prima analisi si puo affermare che non coincide con
la nozione di retribuzione accolta dall’ordinamento italiano, descritta nel
relativo paragrafo. Almeno tre sono gli elementi che maggiormente ri-
chiedono riflessioni.

1. In primo luogo, la norma fa riferimento ai “vantaggi” (“tutti” gli altri
vantaggi) percepiti dal lavoratore oltre ai tradizionali compensi; cio
significa un allargamento degli elementi utili a comporre la retribu-
zione oltre il minimo tabellare, siano essi conferiti in contanti o in
natura (si pensi ai diversi tipi di benefits, come 1’auto o il telefono
aziendale ecc.).

2. Un altro elemento chiave ¢ che gli emolumenti percepiti siano pagati
non solo direttamente, ma anche “indirettamente” dal datore di lavoro;
cio implica la riconduzione al concetto di retribuzione di tutte le som-
me versate dal datore di lavoro anche a soggetti terzi, da cui derivi co-
munque un vantaggio per il lavoratore (si pensi alle ipotesi in cui il
datore di lavoro stipuli a favore dei dipendenti polizze assicurative per
infortuni, rischi professionali, o per fini previdenziali).

4. La causale poi ¢ il mero “motivo” dell’impiego, il che significa che la
retribuzione (in senso ampio) non ¢ riconducibile unicamente a quanto
percepito dal lavoratore come controprestazione dell’attivita effettiva-
mente prestata, ma piul in generale comprende quando viene corrisposto
dal datore di lavoro, anche se non riconducibile al rapporto di scambio
prestazione-retribuzione.

Lart. 4, dedicato ai divieti di discriminazione in materia retributiva,
specifica ulteriormente questi concetti affermando che “per quanto riguarda
uno stesso lavoro o un lavoro al quale ¢ attribuito un valore uguale, occorre
eliminare la discriminazione diretta e indiretta basata sul sesso e concer-
nente un qualunque aspetto o condizione delle retribuzioni. In particolare,
qualora si utilizzi un sistema di classificazione professionale per determina-
re le retribuzioni, questo deve basarsi su principi comuni per i lavoratori di
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sesso maschile e per quelli di sesso femminile ed essere elaborato in modo

da eliminare le discriminazioni fondate sul sesso”.

L’interpretazione di queste norme va fatta alla luce dei “considerando”
della direttiva stessa, che a loro volta tengono conto della giurisprudenza
della Corte di Giustizia ai fini di un’adeguata interpretazione del principio
della parita delle retribuzioni per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari
valore, stabilito dall’articolo 141 del Trattato.

Dai “considerando” della direttiva si evincono i seguenti principi:

e stesso lavoro o lavoro di pari valore: si dovrebbe stabilire se la situa-
zione dei lavoratori, tenuto conto di una serie di fattori quali la natura
del lavoro e le condizioni di formazione e di lavoro, possa essere con-
siderata comparabile;

e lavoro presso lo stesso datore di lavoro: in determinate circostanze il
principio della parita retributiva non riguarda solo i casi in cui uomini e
donne lavorino per uno stesso datore di lavoro;

e prestazioni previdenziali: tutte le forme di pensioni professionali costi-
tuiscono un elemento di retribuzione a norma dell’articolo 141 del
Trattato; anche i contributi dei lavoratori soggetti a un regime pensioni-
stico diretto a garantire una prestazione finale definita rientrano nella
sfera di applicazione dell’art. 141 del Trattato. Sebbene il concetto di
retribuzione ai sensi dell’articolo 141 del Trattato non includa le presta-
zioni sociali, ¢ stato ormai chiarito che i regimi pensionistici dei dipen-
denti pubblici rientrano nel campo d’applicazione del principio della
parita retributiva se le relative prestazioni sono versate al beneficiario a
motivo del suo rapporto di lavoro con il datore di lavoro pubblico, e cio
anche nell’ipotesi in cui il regime in questione faccia parte di un regime
legale generale.

3.2. La nozione di retribuzione alla luce della giurisprudenza comu-
nitaria

L’interpretazione della nuova direttiva, quindi, deve avvenire tenendo
presente quanto affermato negli anni dalla Corte di Giustizia europea che,
come si ¢ anticipato, ha svolto un ruolo fondamentale interpretando le nor-
me dei trattati e delle direttive e stabilendo dei principi di diritto, diretta-
mente applicabili negli Stati membri. La giurisprudenza della Corte di Giu-
stizia & estremamente copiosa e riguarda aspetti diversi relativi ai differen-
ziali retributivi.

Alcuni punti pitt importanti possono essere cosi riassunti: la nozione di
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retribuzione non puo essere ampliata fino a ricomprendere regimi o presta-

zioni previdenziali legali (caso Defrenne I, 1971), ma vi rientrano i tratta-

menti pensionistici complementari o sostitutivi collegati a regimi privati

(casi Worringham e Humphreys, 1981; Barber, 1990; Magorrian e Cunnin-

gham, 1997). Secondo una giurisprudenza comunitaria ormai consolidata

un regime pensionistico che dipende essenzialmente dal posto ricoperto
dall’interessato si ricollega alla retribuzione e rientra pertanto nelle previ-

sioni dell’art. 141 Ce (da ultimo v. cause riunite C-234/96 ¢ C-235/96,

Deutsche Telekom, Racc., 1-799), non solo per quanto concerne le presta-

zioni fornite, ma anche per il diritto a esservi iscritto (causa C-128/93, Fi-

scher, Racc., 1-4853).

Sulla comparazione di situazioni aziendali in cui sono assenti lavoratori
di sesso maschile ha fornito utili indicazioni la sentenza Macarthys Ltd. c.
Wendy Smith, 1980). Quando il lavoro da compiere esiga effettivamente
una certa forza fisica, tenuto conto della natura delle mansioni, il principio
di parita di trattamento per lavoro di uguale valore non osta all’adozione di
un criterio che tenga conto dell’impegno o dello sforzo muscolare o del
grado di pesantezza del lavoro manuale, ma ci0o a condizione che mediante
la presa in considerazione di altri criteri, esso sia in grado di escludere, nel
suo complesso, qualsiasi discriminazione basata sul sesso.

Dalla direttiva 75/117 si evincono alcune prescrizioni (caso Rummler,
1986), quali:

e i criteri per I'inquadramento ai vari livelli retributivi devono garantire
la stessa retribuzione per lo stesso lavoro obiettivamente considerato,
indipendentemente dal fatto che sia svolto da un uomo o da una donna;

* I’assunzione di valori corrispondenti alle prestazioni medie dei lavora-
tori di un solo sesso, come parametri per determinare “I’entita del-
I’impegno o sforzo richiesto dal lavoro o la sua eventuale pesantezza,
costituisce una forma di discriminazione basata sul sesso, vietata dalla
direttiva’;

e per non essere discriminatorio nel suo complesso, “il sistema di classi-
ficazione professionale deve tuttavia prendere in considerazione, qualo-
ra lo consenta, la natura delle mansioni da svolgersi nell’impresa, dei
criteri in relazione ai quali i lavoratori di entrambi i sessi possano pos-
sedere particolari attitudini”.

Sull’anzianita di servizio quale elemento concorrente alla determina-
zione della retribuzione la sentenza della Corte (Grande Sezione) del 3 ot-
tobre 2006, relativa alla causa C-17/05, caso Cadman, ha espresso alcuni
importanti principi in merito all’interpretazione dell’art. 141 Ce.

La Corte ha affermato che il ricorso al criterio dell’anzianita di servizio
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quale elemento concorrente della retribuzione ¢ in generale idoneo a conse-
guire il fine legittimo di ricompensare I’esperienza acquisita dal lavoratore,
che lo pone in condizione di meglio svolgere le sue mansioni e, quindi, il
datore di lavoro non deve dimostrare specificamente che il ricorso a tale
criterio sia idoneo a conseguire il detto obiettivo per quanto riguarda un
determinato impiego; tuttavia, qualora il lavoratore fornisca elementi atti a
suscitare seri dubbi a tal riguardo, il datore di lavoro dovra fornire un’ade-
guata motivazione in merito all’idoneita di tale criterio rispetto al raggiun-
gimento dell’ obiettivo perseguito.

Altro principio affermato dalla Corte ¢ che quando ai fini della deter-
minazione della retribuzione si adotti un sistema di classificazione profes-
sionale basato sul lavoro da svolgere, non ¢ necessario dimostrare che un
lavoratore, considerato individualmente, abbia acquisito nel periodo perti-
nente un’esperienza tale da consentirgli di svolgere al meglio le sue man-
sioni. Cio significa che se il criterio dell’anzianita di servizio serve a rico-
noscere ’esperienza acquisita, non occorre dimostrare, nell’ambito di un
sistema retributivo cosi improntato, che il lavoratore abbia acquisito nel pe-
riodo di servizio considerato un’esperienza che gli consenta di svolgere al
meglio le sue mansioni; tuttavia, ¢ necessario prendere in considerazione in
modo oggettivo la natura del lavoro da svolgere, per verificare se I’anzia-
nita lavorativa sia effettivamente un elemento utile, in base a tale lavoro, a
migliorare le performances lavorative.

Per quanto concerne il decentramento produttivo, la Corte di Giustizia
ha affermato che non rientra nell’ambito di applicazione dell’art. 141 Ce
una situazione in cui le differenze rilevate nelle condizioni retributive di la-
voratori di sesso diverso, i quali svolgono uno stesso lavoro ovvero un la-
voro di identico valore, non possono essere ricondotte a un’unica fonte
(Causa C-320/00, caso Lawrence).

Sulla nozione di lavoratore subordinato comunitario ai fini dell’ap-
plicazione dell’art. 141 Ce, si veda la sentenza C-256/01 (caso Allonby).
In quest’occasione la Corte richiamandosi alla giurisprudenza in materia
di libera circolazione (causa C-344/87, Bettray, Racc., 1621, C-357/89,
Raulin, Racc., 1-1027), ha affermato che la qualificazione formale di lavo-
ratore autonomo ai sensi del diritto nazionale non esclude che una persona
debba essere qualificata come lavoratore ai sensi dell’art. 141 Ce, se la
sua indipendenza ¢ solamente fittizia e nasconde in tal modo un rapporto
di lavoro. Pertanto la normativa nazionale che preveda come requisito per
I’iscrizione a un regime pensionistico la natura subordinata del rapporto ¢
contraria all’art. 141 Ce quando questo requisito sia, nella realta, una
qualificazione meramente formale e svantaggi uno dei due sessi in modo
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proporzionalmente maggiore, senza obiettive giustificazioni. Questa deci-
sione si pone in linea con I’orientamento della Corte secondo cui, per
esempio, il vincolo di natura associativa, il legame matrimoniale o la cir-
costanza che la retribuzione avvenga in partecipazione non escludono la
natura subordinata del rapporto.

Nel complesso si pud affermare che uno dei problemi maggiormente
sottolineati dalla Corte ¢ quello della correttezza dei sistemi di job evalua-
tion, attraverso i quali si definisce il valore delle mansioni svolte, e indicati
in piu occasioni come la fonte di discriminazioni retributive in quanto ba-
sata non su dati oggettivamente legati alle performances e prestazioni oc-
cupazionali, quanto frutto di impostazioni del lavoro e dell’organizzazione
aziendale improntate su stereotipi di genere culturalmente diffusi e, come
tali, accettati.

Nella sentenza 61/81, la Corte di Giustizia ha affermato che i cosiddetti
sistemi di job evaluation sono soltanto uno dei possibili mezzi per giungere
alla formulazione del giudizio di equivalenza fra lavori di diversa natura. Il
valore dell’equivalenza, ad avviso della Corte, puo essere dimostrato dal
dipendente interessato con qualsiasi mezzo idoneo allo scopo.

Nel caso Murphy la Corte ¢ andata oltre il criterio dell’identita del lavo-
ro, sostenendo che il principio della parita retributiva fa si che una differen-
za di retribuzione sia vietata oltre che nelle ipotesi di lavoro uguale o di la-
voro di uguale valore, anche nei casi in cui la categoria di lavoratori meno
retribuita effettui un lavoro di valore superiore. In altri termini, quello che
assume rilievo sono gli “effetti”, cioe¢ il risultato di conseguenze spropor-
zionalmente favorevoli, in capo ai lavoratori dell’uno e dell’altro sesso, de-
rivanti da criteri di valutazione apparentemente neutri e non essenziali al
lavoro svolto.

Uno dei casi scuola ¢ senz’altro il caso Danfoss (sent. del 17 ottobre
1989), con cui la Corte ha asserito che quando uno schema di classifica-
zione a fini retributivi non sia “trasparente” e da questo ne derivi una re-
tribuzione media delle lavoratrici inferiore a quella dei lavoratori, incom-
be sul datore di lavoro I’onere di provare che i criteri utilizzati non siano
discriminatori.

Ulteriori precisazioni si sono avute con il caso Enderby, in cui la Corte
ha ribadito che grava sul datore di lavoro I’onere di provare I’esistenza di
ragioni oggettive, diverse dalla discriminazione di sesso, in grado di spiega-
re differenze di trattamento, quando a professioni diverse (nel caso di spe-
cie logopedista e farmacista) di eguale valore, 1’effetto retributivo sulla po-
polazione impiegata sia diverso in ragione del fatto che una qualifica sia
occupata da donne (logopedista) e I’altra da uomini (farmacista). Derivando

41



questa differenza dalla classificazione contenuta nei contratti collettivi di
lavoro e non trattandosi piu, quindi, di una discriminazione collettiva deri-
vante da una politica retributiva aziendale, compete al giudice nazionale
verificare I’eventuale ingiustificatezza dei differenziali. Tra gli elementi
oggetto di valutazione il giudice puo far riferimento alle “ragioni di mer-
cato”, che possono consentire una maggiore remunerazione di qualifiche in
cui vi sia minore manodopera. Una simile interpretazione, tuttavia, rischia
di far rientrare in gioco effetti di discriminazioni presenti nella societa, co-
me quelle di tipo allocativo derivanti dai diversi percorsi scolastici, forma-
tivi e professionali che caratterizzano le popolazioni maschili e femminili.
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2. I CRITERI DI DETERMINAZIONE
DELLA RETRIBUZIONE DI FATTO

di Roberta Bortone e Maria Cristina Cimaglia®

1. I “redditi”’ da lavoro e le nozioni di retribuzione

Ai fini della presente ricerca sono necessarie alcune precisazioni lessi-
cali che spieghino il contenuto delle espressioni giuridiche richiamate dal
contesto. La prima di queste ¢ che la nozione di reddito da lavoro ¢ pitt am-
pia di quella di “retribuzione”, in quanto I’ordinamento giuridico intende
con quest’ultima espressione solo il corrispettivo che spetta al lavoratore
subordinato quale compenso per la sua attivita lavorativa.

Percid quando si utilizzera la parola retribuzione ci si riferira solo al
lavoro subordinato. E d’altro canto bisogna precisare che non tutto cio
che concretamente percepisce il lavoratore ¢ da considerare retribuzione.
Ai sensi dell’art. 2094 c.c. la retribuzione ¢ I’obbligazione che grava sul
datore di lavoro in quanto parte del contratto di lavoro; ne deriva che ¢
retribuzione solo quanto ¢ dovuto al lavoratore in via necessaria € non
eventuale, come compenso di una specifica attivita di lavoro ordinario o
straordinario, oppure di un periodo di inattivita (riposo, interruzione) ri-
compreso dalla legge nella durata convenzionale della prestazione. Non
sono da considerare retribuzione le attribuzioni patrimoniali che non ab-
biano un collegamento — anche indiretto — con lo svolgimento della pre-
stazione lavorativa. E il caso delle somme corrisposte in via eventuale e
non necessaria, per motivi di mera discrezionalita, su iniziativa spontanea
del datore di lavoro o su richiesta del prestatore, senza che vi sia alcun
nesso di corrispettivita circa I’an e il quantum della prestazione; un esem-
pio in tal senso sono gli sconti su beni o prodotti finiti, le prestazioni assi-
stenziali e le altre agevolazioni che I'imprenditore pud anche essersi ob-

1 parr. 1, 2, 3 e 6 sono da attribuirsi a Roberta Bortone, i parr. 4, 5 e 7 a Maria Cristina Ci-
maglia. Le conclusioni sono state scritte congiuntamente. I contratti collettivi utilizzati sono
quelli in vigore alla data di effettuazione della ricerca, cioe¢ al giugno 2008.
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bligato a fornire, ma che non sono finalizzate a compensare una specifica

prestazione lavorativa (Ghera, 2006).

Insomma, nella definizione legislativa della retribuzione come corri-
spettivo del lavoro, sono compresi: le maggiorazioni dovute per il lavoro
straordinario e notturno e festivo; i compensi per periodi non lavorati ma
per i quali ¢ dovuta la retribuzione (ferie e festivita, malattie per gli impie-
gati ecc.); le diverse voci o integrazioni corrisposte a titolo di cottimo, in-
centivo, premio, indennita, gratifiche o mensilita supplementari.

La retribuzione globale percepita dal lavoratore ¢ data percio dalla
somma di una serie di diverse componenti di natura eterogenea, a partire
dalla retribuzione normale cui vanno aggiunte le integrazioni, nonché le
maggiorazioni per il lavoro straordinario, notturno e festivo.

La retribuzione normale ¢ quella corrisposta come compenso per la
prestazione resa nell’orario normale di lavoro, e viene definita dalla con-
trattazione collettiva.

Sulla retribuzione normale si calcolano tutte le maggiorazioni per lavo-
ro straordinario, per lavoro festivo e per lavoro notturno.

A questo riguardo sembrano opportuni alcuni chiarimenti ulteriori:

1. le festivita non lavorate sono comunque retribuite con la retribuzione
giornaliera. Nell’eventualita in cui venga svolto lavoro festivo (sia do-
menicale che infrasettimanale) il compenso globale ¢ composto, oltre
che dalla stessa retribuzione giornaliera, da un’ulteriore retribuzione
giornaliera (in considerazione del lavoro ulteriore rispetto a quello non
festivo) maggiorata secondo la percentuale espressamente indicata dai
contratti collettivi;

2. in caso di lavoro notturno o di straordinario (eccedente 1’orario normale
di lavoro), la retribuzione oraria viene maggiorata sulla base di una per-
centuale definita, anche in questo caso, dalla contrattazione collettiva.

In tutti i casi, anche I’indicazione della base di calcolo delle maggiora-
zioni percentuali — ossia degli elementi della retribuzione su cui effettuare il
calcolo — ¢ affidata ai contratti collettivi.

Ulteriori maggiorazioni retributive sono di solito previste per presta-
zioni lavorative articolate su turni che includano periodi notturni o festivi.

Ne consegue che la maggiore quantita di tempo di lavoro o la disponi-
bilita a lavorare in orari o giorni normalmente dedicati al riposo, si traduco-
no in aumenti retributivi pitt che proporzionali rispetto al maggior tempo
dedicato al lavoro.

Come si ¢ detto, le variazioni percentuali sono diverse e possono rag-
giungere livelli elevati quando si sommano, per esempio, straordinari pre-
stati in giorni festivi o di notte.
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A titolo di esempio si riportano le maggiorazioni di alcuni dei principali
contratti collettivi:

Nel settore del commercio, le prestazioni di lavoro straordinario sono
maggiorate del 15% dalla 41° alla 48" ora settimanali e del 20% oltre la 48*
ora e la maggiorazione si calcola sulla retribuzione globale di fatto.

Allo straordinario festivo si applica sempre una maggiorazione del 30%
calcolata sulla quota oraria normale della retribuzione, mentre la percen-
tuale di maggiorazione per lo straordinario notturno ¢ fissata al 50% della
quota oraria della normale retribuzione. Queste percentuali vanno ad ag-
giungersi alla quota oraria della retribuzione di fatto.

Nel contratto delle aziende metalmeccaniche le maggiorazioni per-
centuali variano: nel caso di lavoro non organizzato su turni, dal 25%
del lavoro straordinario (30% oltre le prime due ore), al 55% dello
straordinario festivo, per giungere al 75% in caso di straordinario not-
turno festivo oltre le 8 ore.

Nel settore tessile il lavoro straordinario diurno ¢ retribuito con una
maggiorazione del 35% per le prime 5 ore settimanali, e del 45% per quelle
successive. Il lavoro straordinario festivo notturno ha una maggiorazione
del 66%, che arriva al 72% per ogni mezz’ora continuativamente prestata
dai turnisti impiegati nel lavoro a squadre.

Altre componenti della retribuzione sono i cosiddetti elementi accessori
della retribuzione, anch’essi definiti in sede di contrattazione collettiva. Le
attribuzioni possono essere di natura obbligatoria (cosiddette integrazioni)
corrisposte in via saltuaria o continuativa in aggiunta alla retribuzione nor-
male minima fissata dai contratti collettivi per I’orario normale di lavoro in
relazione alle diverse categorie e qualifiche (cosiddetta paga-base o diffe-
renziali di qualifica).

Gli elementi accessori possono essere, invece, di diversa natura:

e gli aumenti periodici di anzianita (cosiddetti scatti di anzianita) sono
aumenti retributivi che maturano con il permanere del lavoratore
nella stessa qualifica e che la contrattazione collettiva prevede di
solito con frequenza biennale e in numero massimo variabile a se-
conda dei settori;

* isuperminimi individuali o collettivi corrispondono a quella parte della
retribuzione che supera i minimi tariffari previsti dai contratti collettivi
nazionali o assegnati individualmente (in questo caso prendono anche il
nome di aumenti di merito o assegni ad personam) o collettivamente, di
regola a livello aziendale;

* le mensilita supplementari tra le quali ha un rilievo particolare la 13*
mensilita o gratifica natalizia;
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* le indennita, previste dalla contrattazione collettiva, compensano
I’effettuazione di lavori disagiati, gravosi, o comunque considerati pe-
nosi rispetto allo standard normale della prestazione (si parla di mone-
tizzazione del rischio o del disagio della prestazione);

* i premi collettivi di produzione (cosiddetta retribuzione variabile) di
solito sono istituiti mediante contratti collettivi aziendali per far parte-
cipare il lavoratore, attraverso un’integrazione della retribuzione, alle
perfomances aziendali misurate attraverso indicatori sia tecnici (quan-
titd di produzione, risparmio nei costi, qualita di prodotto) sia economi-
ci (fatturato, margine operativo lordo, utili di bilancio);

* i premi di presenza che sono istituiti dalla contrattazione aziendale e
servono a disincentivare 1’assenteismo;

e e gratifiche e i premi individuali (di operosita, di assiduita ecc.) che
hanno come unica funzione di assicurare un’integrazione discrezionale
della retribuzione normale;

e ¢li elementi retributivi non monetari che riguardano la parte della retri-
buzione corrisposta in natura come vitto e alloggio, fringe benefits ecc.
La retribuzione ha, quindi, una struttura complessa, e quella corrispo-

sta ai lavoratori ¢ diversa da quella normale minima, in ragione del fatto
che le aziende e la contrattazione collettiva tendono a differenziare la re-
tribuzione, articolandone la composizione in modo da adattarla ai caratteri
delle singole prestazioni, nonché alle condizioni di lavoro e al comporta-
mento del lavoratore.

Gli elementi finora descritti vengono corrisposti al lavoratore durante il
rapporto di lavoro e compongono la cosiddetta retribuzione corrente; tutta-
via costituisce retribuzione anche il Trattamento di Fine Rapporto, che vie-
ne calcolato di anno in anno ma che (se non fatto confluire nelle forme pen-
sionistiche complementari) viene erogato al dipendente al momento della
risoluzione del rapporto (cosiddetta retribuzione differita). Tuttavia, ai fini
della ricerca condotta, non ¢ stato preso in considerazione il TFR, in quanto
esso ¢ calcolato sulla base degli altri elementi della retribuzione e di conse-
guenza eventuali gap di genere nel TFR sono solo il riflesso di differenze
nella retribuzione corrente.

Va ancora messo in evidenza che la retribuzione di fatto percepita dal
lavoratore corrisponde alla differenza tra elementi attivi e passivi (cosid-
detta retribuzione netta). Tutti quelli ai quali si ¢ appena fatto cenno sono
gli elementi attivi che confluiscono in busta-paga (cosiddetta retribuzione
lorda) e dalla cui somma vanno detratte le cosiddette trattenute. Tra queste
le principali — e applicate pressoché a tutti — sono quelle fiscali e previden-
ziali, calcolate secondo parametri simili sul “reddito” da lavoro dipendente.
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Lart. 12 della L. 30 aprile 1969, n. 153, novellato dal D.lgs. 2 settem-
bre 1997, n. 314, riporta una definizione di reddito da lavoro dipendente ai
fini contributivi, strettamente collegata a quella dettata a fini fiscali.

I redditi da lavoro dipendente ai fini fiscali del Testo Unico delle impo-
ste sui redditi sono “quelli che derivano da rapporti aventi per oggetto la
prestazione di lavoro, con qualsiasi qualifica, alle dipendenze e sotto la di-
rezione di altri, compreso il lavoro a domicilio quando ¢ considerato lavoro
dipendente secondo le norme della legislazione sul lavoro”.

L’art. 12, c. 2 della L. 30 aprile 1969, n. 153, ai fini della determina-
zione della base imponibile per il calcolo dei contributi di previdenza e di
assistenza sociale, rinvia in generale all’art. 51 dello stesso Testo Unico,
secondo il quale il reddito da lavoro dipendente ai fini fiscali ¢ costituito
“da tutte le somme e i valori in genere, a qualunque titolo percepiti nel
periodo d’imposta, anche sotto forma di erogazioni liberali, in relazione al
rapporto di lavoro”.

In questa materia va segnalato che la legge riconosce all’autonomia
collettiva un ruolo determinante anche ai fini previdenziali, in quanto asse-
gna alla contrattazione collettiva la determinazione della nozione di retribu-
zione contributiva minima, nonché il regime contributivo di istituti ed ele-
menti della retribuzione e delle stesse prestazioni previdenziali.

1.1. La retribuzione nei contratti di lavoro subordinato flessibile

Per quanto concerne i rapporti di lavoro flessibile di tipo subordinato
(part-time, tempo determinato, intermittente, ripartito, somministrato), vige
un principio generale di derivazione comunitaria che impone la parita di
trattamento fra i lavoratori impiegati con tali tipologie contrattuali rispetto
ai lavoratori svolgenti le medesime mansioni, nel rispetto del principio del
pro rata temporis e, quindi, della durata della prestazione lavorativa. Il
principio del pro rata temporis va comunque interpretato alla luce della
giurisprudenza comunitaria (v. supra) che, soprattutto per quanto concerne i
lavoratori part-time, ha enucleato dei principi in base ai quali ravvisare ef-
fetti discriminatori nell’esclusione di tali lavoratori da alcune agevolazioni
economiche e/o normative.

Il principio di parita di trattamento per i lavoratori in somministrazione
¢ sancito dall’art. 23 del D.Igs. n. 276/2003, secondo cui essi hanno diritto a
un trattamento economico e normativo complessivamente non inferiore a
quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore, a parita di mansioni
svolte. Ai contratti collettivi applicati dall’utilizzatore compete la defini-
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zione delle modalita e dei criteri per la determinazione e corresponsione
delle erogazioni economiche correlate ai risultati conseguiti nella realizza-
zione di programmi concordati tra le parti o collegati all’andamento eco-
nomico dell’impresa. I lavoratori dipendenti dal somministratore, inoltre,
hanno diritto a fruire di tutti i servizi sociali e assistenziali di cui godono i
dipendenti dell’utilizzatore addetti alla stessa unita produttiva, esclusi quelli
il cui godimento sia condizionato all’iscrizione ad associazioni o societa
cooperative o al conseguimento di una determinata anzianita di servizio.

Al generale principio di divieto di discriminazione fanno eccezione i
contratti a causa mista (apprendistato, contratto di formazione e lavoro, in-
serimento), nei quali la legge consente espressamente un inquadramento
inferiore rispetto a quello spettante, in base al contratto collettivo applica-
bile, per lo svolgimento delle mansioni corrispondenti alla qualifica che il
lavoratore conseguira alla scadenza del contratto (o al momento della sua
conversione qualora questa avvenga prima di tale termine). La retribuzione
percepita dal lavoratore, quindi, sara quella corrispondente al livello di in-
quadramento assegnato al lavoratore, anche se la contrattazione collettiva
puo intervenire (v. a titolo di esempio il contratto aziendale di Alenia Aero-
nautica sull’apprendistato professionalizzante) con clausole di miglior favo-
re per il lavoratore.

I sottoinquadramento per le donne assunte con contratto di inserimen-
to, tuttavia, ¢ consentito — a seguito della novella al D.lgs. n. 276/2003 in-
trodotta dal cosiddetto decreto competitivita (DL n. 35/2005 convertito con
legge n. 80/2005) — solo qualora esista un’espressa previsione da parte dei
contratti collettivi nazionali o territoriali sottoscritti da associazioni dei da-
tori di lavoro e dei prestatori di lavoro comparativamente piu rappresentati-
ve sul piano nazionale (in precedenza il sottoinquadramento era consentito
direttamente dalla legge, al pari delle altre categorie di lavoratori assumibili
con contratto di inserimento).

1.2. I redditi da lavoro autonomo

I lavoratori autonomi non possono vantare una normativa specifica che
vieta le discriminazioni in merito alla definizione dei compensi per le pre-
stazioni professionali. Vi sono tuttavia alcune norme che, seppur non con
una specifica finalitd antidiscriminatoria, intervengono nel definire dei pa-
rametri per la quantificazione di tali compensi.

Per quanto riguarda i lavoratori a progetto I’art. 63 del D.gs. n.
276/2003 dispone che il compenso corrisposto sia proporzionato alla quan-
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tita e qualita del lavoro eseguito e deve tenere conto dei compensi normal-
mente corrisposti per analoghe prestazioni di lavoro autonomo nel luogo di
esecuzione del rapporto. Al riguardo il c. 772 della legge 27 dicembre
2006, n. 296 ha precisato che “in ogni caso, i compensi corrisposti ai lavo-
ratori a progetto devono essere proporzionati alla quantita e qualita del la-
voro eseguito e devono tenere conto dei compensi normalmente corrisposti
per prestazioni di analoga professionalita, anche sulla base dei contratti
collettivi nazionali di riferimento”.

2. 1l ruolo della contrattazione collettiva nella definizione delle
retribuzioni

L’indagine che segue ¢ rivolta a esaminare I’influenza che la contratta-
zione collettiva pud avere nell’ originare differenziali retributivi di genere e
richiede alcune premesse di carattere teorico e metodologico.

Anzitutto occorre tener conto del fatto che al calcolo della retribuzio-
ne materialmente percepita dai lavoratori concorrono elementi e fonti fra
loro diverse.

Nel nostro ordinamento, come si & visto in precedenza, la normativa
fornisce diverse definizioni di retribuzione a vario titolo e con diversa fina-
lita (fiscale, contrattuale, contributiva ecc.).

La retribuzione globale di fatto ¢, percio, costituita da un insieme com-
plesso di elementi, ognuno dei quali definito da fonti diverse, che unita-
mente concorrono alla definizione dell’importo monetario spettante al lavo-
ratore.

La fonte principale di disciplina degli elementi che compongono la re-
tribuzione ¢ il contratto collettivo nazionale di categoria che svolge una
funzione di parametro della retribuzione minima anche per le aziende non
soggette alla contrattazione collettiva' e detta i criteri di calcolo dei diversi
elementi che compongono la retribuzione globale di fatto.

Alla contrattazione di II livello (aziendale o territoriale) spetta la de-

! Nel nostro ordinamento i contratti collettivi sono applicabili solo agli aderenti alle associa-
zioni stipulanti; tuttavia, la giurisprudenza ha adottato le retribuzioni contrattuali come pa-
rametri di riferimento per la definizione della retribuzione in caso di controversia tra lavo-
ratore e datore di lavoro, estendendo cosi I’ambito di applicazione dei contratti collettivi an-
che ai lavoratori alle dipendenze di datori di lavoro non iscritti ad associazioni sindacali. Si
rinvengono in giurisprudenza, tuttavia, casi di scostamento dalla retribuzione contrattuale
soprattutto in considerazione del diverso potere d’acquisto sul territorio nazionale, con con-
seguente decurtazione dei minimi tabellari.
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terminazione del concreto sistema adottato per la quantificazione della re-
tribuzione variabile (cosiddetta di produttivita).

La retribuzione fissata dai Contratti collettivi nazionali di lavoro (d’ora
in poi CCNL) ¢ composta di diverse voci, delle quali la parte fondamentale
¢ rappresentata dal minimo tabellare, calcolato sulla base dell’inquadra-
mento professionale. A cid devono aggiungersi gli importi corrisposti in ba-
se agli scatti periodici di anzianita, collegati all’anzianita di servizio del la-
voratore, le indennita e le maggiorazioni legate al lavoro straordinario,
notturno, festivo e sui turni di lavoro.

3. Le difficolta di comparare le retribuzioni fissate a livello na-
zionale per diversi settori

Un’analisi che abbia come obiettivo la comparazione delle retribuzioni
fra settori diversi richiede alcune premesse metodologiche.

Il nostro sistema di relazioni industriali si fonda sul sindacato di
“categoria”, in cui i lavoratori vengono organizzati secondo il tipo di at-
tivita produttiva esercitata dall’impresa da cui dipendono. Le medesime
professionalita, quindi, sono organizzate e rappresentate in categorie fra
loro diverse e ci0 determina, a parita di qualifica professionale, retribu-
zioni diverse.

La delimitazione del settore produttivo nel quale un sindacato opera &
frutto di un’autonoma scelta organizzativa e non sempre la categoria sinda-
cale e il settore produttivo corrispondono a uno stesso contratto collettivo
nazionale di lavoro. La diversa forma di aggregazione tra le imprese impli-
ca che a un medesimo settore produttivo possano corrispondere contratti
collettivi diversi, come nel caso del settore metalmeccanico in cui Si rin-
vengono quattro contratti collettivi, stipulati dalle medesime organizzazioni
sindacali dei lavoratori, ma da quattro differenti associazioni datoriali: Fe-
dermeccanica e Assistal*; Unionmeccanica® per le piccole e medie imprese;
FNAM* e FNAII’ aderenti a Confartigianato, e Assomeccanica, AIRA® e
ANIM’, aderenti alla Cna®, per il settore artigiano; AGCI — Produzione e

% Associazione nazionale costruttori di impianti per I’industria.

% Unione nazionale della piccola e media industria metalmeccanica.
* Federazione nazionale artigiani metalmeccanici.

> Federazione nazionale artigiani installatori d’impianti.

® Associazione italiana riparatori auto.

7 Associazione nazionale impiantisti manutentori.
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lavoro, ANCPL — Legacoop e Federlavoro e Servizi-Confcooperative, per il
settore cooperativo.

Per il turismo o il commercio si hanno due diversi contratti collettivi a
seconda che per parte datoriale siano sottoscritti da Confcommercio o
Confesercenti.

Vi sono poi diverse articolazioni contrattuali sottoscritte dalle medesi-
me associazioni sindacali sia di parte datoriale che sindacale, per meglio
adattare i contratti collettivi alle esigenze del comparto (si pensi ai tessili
articolati in CCNL per il settore moda, calzature, pelli, lavanderia ecc.; o ai
chimici con contratti per le industrie farmaceutiche, le lavorazioni di gom-
ma e plastica ecc.).

Oltre a questa molteplicita di contratti collettivi, anche per la stessa ca-
tegoria economico-sindacale, la questione di un raffronto fra minimi tabel-
lari per qualifiche professionali impone di confrontarsi con altri problemi.

Il sistema di classificazione del personale ¢ disciplinato dai contratti
collettivi nazionali di categoria. Le categorie legali disposte dall’art. 2095
c.c., ossia dirigenti, quadri’, impiegati e operai, costituiscono una macrodi-
visione utile ai fini dell’individuazione della normativa legale applicabile,
che prevede istituti diversi per le singole categorie.

Tale divisione, tuttavia, non ¢ adatta a rispecchiare le modalita organiz-
zative e le esigenze tecnico produttive di un’azienda e, nel contempo, non
consente di individuare le qualifiche dei lavoratori, intese come posizione
di lavoro rivestita dal prestatore d’opera in azienda, cui corrispondono le
mansioni a lui assegnate.

La necessita di distinguere i lavoratori in base alle mansioni di compe-
tenza, alle quali far corrispondere una diversa retribuzione in base al grado
di complessita, penosita o responsabilita del lavoro assegnato, ha indotto i
contratti collettivi a una classificazione delle diverse qualifiche presenti
nelle organizzazioni aziendali del settore di riferimento. Alle categorie le-
gali di cui all’art. 2095 c.c. si sono, quindi, aggiunte le categorie contrat-
tuali definite dai contratti collettivi e tutte concorrono all’inquadramento
del lavoratore, dal quale discende in definitiva il trattamento economico e
normativo applicabile.

I sistemi di classificazione del personale nel tempo hanno subito muta-
menti indotti dall’evolversi dell’organizzazione del lavoro.

Oggi I’inquadramento unico consente un’unificazione della normativa
contrattuale tra operai e impiegati, prevedendo un’articolazione del perso-

8 Confederazione nazionale dell’artigianato.
? Categoria introdotta dopo la novella del 1985.
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nale strutturata su diversi livelli, a ognuno dei quali corrispondono numero-
se qualifiche, sia di tipo operaio che impiegatizio, accomunate dal livello di
competenze, responsabilita e penosita del lavoro svolto. Ne consegue che in
un medesimo livello di inquadramento, e quindi a parita di retribuzione,
possono aversi qualifiche sia operaie che impiegatizie: per esempio, nel ter-
zo livello metalmeccanico si rinviene la figura del manutentore e del-
I’'impiegato che svolge mansioni esecutive di segreteria; o ancora, al quarto
livello del commercio si hanno le figure dell’operaio specializzato, del tele-
fonista addetto agli ordini di magazzino, del pittore o disegnatore esecutivo,
e del traduttore addetto alle sole traduzioni scritte.

I sistemi di inquadramento variano per ogni contratto collettivo nazio-
nale, percio qualifiche analoghe possono avere un diverso inquadramento
nei vari CCNL.

L’assegnazione di determinate qualifiche nel sistema di inquadramento &
rimessa alle dinamiche tipiche della contrattazione. Ne consegue una diversa
valutazione in termini economici delle qualifiche, che dipende dalle modalita
di negoziazione delle retribuzioni e degli elementi valutati come principal-
mente rilevanti, e dai rapporti di forza che determinate qualifiche possono
avere all’interno della categoria sindacale; per esempio qualifiche di tipo
amministrativo possono avere un peso ben diverso fra lavorazioni di tipo in-
dustriale e imprese che prestano servizi e, viceversa, qualifiche operaie pos-
sono avere una diversa forza negoziale in questi stessi due settori economici.

C’¢ da aggiungere che le continue evoluzioni che interessano le moda-
lita organizzative e produttive si riverberano sui sistemi di classificazione,
che risultano cosi dinamici. Le esigenze di flessibilita organizzativa ormai
imposte dalle modalita di produzione hanno reso necessaria una maggiore
mobilita dei lavoratori nell’ambito dell’organizzazione produttiva. In altri
termini, la necessita di esercitare con maggiore discrezionalita il potere da-
toriale di adibire il lavoratore a mansioni diverse, nei limiti di quelle equi-
valenti, ha indotto una rivisitazione dei sistemi di classificazione del perso-
nale. Cosi, in alcuni CCNL si ¢ giunti alla classificazione per aree profes-
sionali, ove ogni area viene qualificata in base ai livelli di responsabilita e
competenza richiesti e all’interno della quale vi sono diversi profili profes-
sionali (ognuno corrispondente di fatto a pit qualifiche). Tra i comparti che
hanno adottato una simile struttura professionale abbiamo quelli della mo-
da, del comparto chimico, delle poste (che in realtd ¢ un contratto naziona-
le-aziendale).

Un simile sistema di classificazione, pertanto, non ¢ comparabile ai fini
di un’analisi delle dinamiche retributive con quelli che continuano a essere
applicati in altri settori.
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4. La comparazione delle retribuzioni nazionali di alcune qualifi-
che in differenti settori

Una delle ipotesi su cui si fonda la presente ricerca ¢ che i differenziali
retributivi tra uomini e donne derivino da una segregazione allocativa, ossia
dall’impiego delle donne in settori economici meno retribuiti, ovvero in
mansioni tendenzialmente svolte da donne in settori “maschilizzati” e retri-
buite proporzionalmente meno rispetto agli altri settori. Per la verifica di
questa ipotesi si ¢ tentata una comparazione tra contratti collettivi dei setto-
ri oggetto dell’indagine empirica in cui siano adottati sistemi di classifica-
zione omogenei del personale e che, pertanto, consentano di confrontare le
retribuzioni di qualifiche simili. Le qualifiche prescelte sono alcune che
potremmo definire “trasversali”, ossia presenti in tutte le organizzazioni
aziendali, che coincidono principalmente con quelle di tipo amministrativo
o di tipo operaio a livello generico.

Lanalisi, per quanto possa essere considerata parziale, verifica almeno
in parte le ipotesi sulle cause dei differenziali retributivi di genere. I con-
tratti collettivi esaminati sono relativi ai seguenti settori: commercio'’, cal-
zature'', agroalimentari-industria'?, metalmeccanico-industria” e tessile-
industria'. Sono state prese le medesime qualifiche in ogni contratto (nel-
I’ Appendice 1 vengono indicate anche le declaratorie contrattuali) e le cor-
rispettive retribuzioni'® per il periodo 2007.

Il risultato ¢ rappresentato nelle figure dell’ Appendice 2 che consento-

1 Contratto collettivo nazionale di lavoro per i dipendenti da aziende del terziario della di-
stribuzione e dei servizi sottoscritto da Confcommercio e Filcams, Fisascat e Uiltucs, per il
periodo 2003-2006.

' Contratto collettivo nazionale di lavoro per i lavoratori addetti all’industria delle calzature
sottoscritto da Anci, Femca, Filtea e Uilta, per il periodo 2004-2007.

12 Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro per i lavoratori dell’industria alimentare, sotto-
scritto da Fai-Cisl, Flai-Cgil, Uila-Uil e Confindustria, per il periodo 2004-2007.

13 Contratto collettivo nazionale di lavoro per i lavoratori addetti all’industria metalmeccani-
ca privata e all’installazione di impianti sottoscritto da Federmeccanica, Assistal e Fim,
Uilm e Fiom, per il periodo 1999-2007 (il contratto collettivo dei metalmeccanici nella tor-
nata 2004 ¢ stato sottoscritto, per parte sindacale, solo da Uilm e Film).

% Contratto collettivo per il settore industriale tessile-abbigliamento sottoscritto da
I’ Associazione italiana delle industrie della filiera tessile abbigliamento, e Femca, Filtea e
Uilta per il periodo 2004-2007.

' La fonte da cui sono state tratte le tabelle retributive per il calcolo delle retribuzioni base &
la seguente: http://www.csed.it/paco/retrib.htm; le decorrenze delle tabelle retributive per i
contratti esaminati sono le seguenti: commercio 1° settembre 2006, calzature 1° febbraio
2007, agroalimentari-industria 1° gennaio 2007, metalmeccanico 1° marzo 2007, tessile-
industria 1° febbraio 2007.
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no alcune riflessioni. Per ogni qualifica viene proposto un primo grafico
che mostra 1 valori assoluti delle retribuzioni, mentre il secondo evidenzia i
differenziali, calcolati assumendo come parametro di calcolo la media delle
retribuzioni per ogni qualifica.

I dati di questa analisi (mostrati nei grafici sui valori assoluti) confer-
mano che vi sono settori con retribuzioni piu elevate, a parita di qualifica, e
che questi settori sono quelli maschilizzati, cio¢ quelli con maggiore con-
centrazione di lavoratori di sesso maschile. E sicuramente il caso del con-
tratto del settore metalmeccanico che appare sempre quello con la maggiore
retribuzione per ogni qualifica. Il tessile, invece, appare sempre quello con
retribuzioni inferiori e, analogamente anche se con valori a volte superiori o
pari ad altri, quello calzaturiero. Il commercio ha, invece, delle oscillazioni,
cosi come I’agroalimentare.

Dati piu interessanti emergono dall’analisi sui differenziali, i quali ov-
viamente confermano differenziali positivi nei comparti con retribuzioni
maggiori e differenziali negativi in quelli con retribuzioni inferiori. Le re-
tribuzioni delle singole qualifiche, tuttavia, mostrano che, in termini per-
centuali, il differenziale di quelle “maschili” presenta una forbice pitt ampia
(v. usciere e manutentore) di quelle “femminili”.

5. Il ruolo della contrattazione di secondo livello

Al contratto decentrato compete la disciplina di “materie e istituti di-
versi e non ripetitivi rispetto a quelli retributivi propri del CCNL” e, in par-
ticolare, a esso spetta la definizione dei cosiddetti premi per obiettivi, che si
sostanziano in erogazioni correlate all’andamento della produttivita (ma v.
meglio infra) nelle aziende o ambiti territoriali. Le competenze dei due li-
velli sono, quindi, coordinate, non sovrapposte e tendenzialmente specializ-
zate, in particolar modo per quanto concerne la retribuzione, ove nel con-
tratto nazionale spesso vengono indicati i criteri in base ai quali definire poi
a livello territoriale o aziendale la parte variabile della retribuzione. Per
quanto concerne i due livelli, aziendale o territoriale, il primo ¢ sicuramente
quello prevalente, anche se il secondo ha assunto, in comparti come quello
artigiano o agricolo, un ruolo di forte rilievo.

Le regole di divisione di competenze fra i due livelli sono disciplinate
dal “Protocollo 23 luglio 1993 sulla politica dei redditi e dell’occu-
pazione, sugli assetti contrattuali, sulle politiche del lavoro e sul sostegno
al sistema produttivo”. Con il Protocollo, Governo e Parti sociali si sono
accordati sulle modalita di regolamentazione del sistema della contratta-

54



zione collettiva, con la finalita, tra le altre cose, di porre in essere le basi
per una politica dei redditi che consentisse di evitare i problemi legati alle
dinamiche inflazionistiche che avevano caratterizzato 1’economia italiana
negli anni antecedenti.

Il sistema cosi creato ¢ caratterizzato da un meccanismo di definizione
della retribuzione con una forte centralizzazione a livello nazionale di cate-
goria, con rinvio al secondo livello di contrattazione per la disciplina della
parte variabile della retribuzione, aggiuntiva rispetto a quella definita in se-
de di CCNL. Il Protocollo del 1993 ha previsto un meccanismo di ancorag-
gio del premio alle performances aziendali (che possono essere variamente
definite, come si vedra nel prosieguo).

La contrattazione di secondo livello non ¢, tuttavia, mai pienamente
decollata nel nostro Paese, mentre sempre piu pressanti si fanno le richie-
ste di una revisione del sistema di contrattazione al fine di dare alle im-
prese maggiori margini di flessibilita, in base alle esigenze produttive, ter-
ritoriali e temporanee.

Al di 1a dei progetti di revisione del Protocollo del 1993, il Protocollo
del 23 luglio 2007 ha introdotto delle misure che possono coniugare esi-
genze di abbattimento del costo del lavoro, con quelle di premialita a favore
dei lavoratori operanti in aziende altamente produttive. Il Protocollo 2007
dispone che “Il Governo attuera una riduzione del costo del lavoro legata
alla contrattazione di secondo livello, al fine di sostenere la competitivita e
di migliorare la retribuzione di premio di risultato. Gli interventi riguarde-
ranno anche la pensionabilita di tali aumenti per i lavoratori”. Viene quindi
prevista ’emanazione di norme al fine di attuare uno sgravio sul costo del
lavoro delle imprese che erogano tali aumenti.

L’intensita della contrattazione di secondo livello in Italia — intesa come
andamento della stessa — ha subito una flessione, con dei picchi corrispon-
denti alle stagioni di rinnovo della contrattazione integrativa, ma sempre al-
I’interno di una tendenza al declino, sia per le imprese maggiori (con piu di
1000 dipendenti), che di minore dimensione (tra 100 e 99 dipendenti)
(Cnel, 2007a).

Dal rapporto Cnel sui lineamenti della contrattazione aziendale nel pe-
riodo 1998-2006 (Cnel, 2007a) emerge che la flessibilita retributiva, tra le
diverse forme di flessibilita, ha un ruolo preminente nella contrattazione
salariale, con la sola eccezione del commercio e del turismo, dove la con-
trattazione dell’orario ¢ parimenti rilevante.

La contrattazione dei premi di risultato, dopo I’entrata in vigore del
Protocollo del 1993, ha assunto sempre pill importanza, passando da un’in-
cidenza media inferiore al 30% degli accordi nel periodo 1992-1996, a una
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del 60% nel periodo 1996-1998 (con particolare riferimento all’industria
tessile e alimentare e ancor di pit in quella chimica e metalmeccanica).

La percentuale di accordi che contengono un premio di risultato supe-
rano a oggi I’80%. In questi accordi vi ¢ una larga diffusione di piu indica-
tori di perfomances, e spesso in collegamento con la presenza (che ha un
ruolo maggiore nel tessile e abbigliamento e, in parte, nel metalmeccanico).
Gli altri parametri (produttivita, redditivita e qualita) sono previsti in settori
in cui hanno un peso all’incirca equivalente, come nel metalmeccanico e il
tessile, mentre in altri settori uno dei parametri assume un ruolo prevalente.
Il collegamento dei premi con la qualita risulta maggiore nei settori metal-
meccanico, alimentare e comunicazioni.

Per quanto concerne la stima dell’entita dei premi, si puo constatare che
vi ¢ una sensibile variazione settoriale e che le imprese che superano i
1.000 euro I’anno risultano la meta nel settore alimentare, circa il 40% in
quello chimico, tra il 30 e il 35% nelle costruzioni e nella metalmeccanica,
il 10% in quelle tessili e del commercio e turismo.

6. Analisi dei sistemi previsti in generale per la determinazione
delle retribuzioni variabili

Gia a partire dalla fine degli anni Settanta, i mutamenti del contesto eco-
nomico internazionale hanno imposto alle strutture produttive dei Paesi occi-
dentali profonde trasformazioni, necessarie per sostenere il peso della con-
correnza attraverso una pil efficiente e flessibile organizzazione. Nei nuovi
modelli organizzativi che si cominciano a diffondere da quegli anni, tende a
cambiare la cultura d’impresa e si modifica profondamente 1’approccio tradi-
zionale ai temi connessi al lavoro e alla gestione della forza-lavoro.

Prima il recupero di standard definiti di efficienza e in seguito il loro
costante miglioramento e, parallelamente, il perfezionamento dei livelli di
qualita dei prodotti e/o dei servizi offerti si fondano sulla diffusione di si-
stemi organizzativi che tendono a riflettere le strategie aziendali all’interno
di tutti i segmenti dell’organizzazione produttiva. In questa nuova dimen-
sione diventa necessario richiedere ai singoli lavoratori un apporto lavorati-
vo non pit solo (e forse non tanto) finalizzato alla quantita, ma capace, ap-
punto, di tener conto degli obiettivi di efficienza e qualita definiti, nelle li-
nee generali, dalla complessiva strategia aziendale.

A fronte di tali modificazioni, i1 sistemi retributivi tradizionali si sono
dimostrati inadeguati: fondati, infatti, su una logica meramente quantitativa,
non risultano in grado di premiare i nuovi impegni richiesti al lavoratore.
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L’aumento del grado di integrazione introdotto dallo sviluppo tecnolo-
gico, conduce, in sostanza, alla necessita di avere un incremento dell’atten-
zione sull’economia complessiva del flusso di produzione. Dal punto di vi-
sta della produttivita si ha una nuova economia del tempo: la produttivita
non puo essere misurata solo sull’intensita del lavoro per singola operazio-
ne, ma anche, e specialmente, sulla riduzione complessiva dei tempi e sui
risultati del processo.

Cambiano quindi i parametri di riferimento e le modalita di attuazione
e controllo.

In processi produttivi con volumi stabili sono sufficienti forme di in-
centivazione per procedure, basate su parametri “semplici”, in grado di mi-
surare in anticipo un comportamento “prevedibile”, dati gli automatismi e
la settorializzazione del ciclo produttivo.

Al contrario, in processi produttivi piu sofisticati e complessi, risulta
piu difficile scomporre il processo in una serie di sotto-processi, per cui si
cerca di preferire forme di incentivazione basate sul controllo dei risultati.

In questo modo le imprese, accanto a sistemi di organizzazione del la-
voro, sperimentano, di riflesso, sistemi di incentivazione retributiva mag-
giormente incentrati sull’autodeterminazione, 1’autocontrollo e il senso di
responsabilita dei lavoratori.

L’evoluzione dell’organizzazione e della struttura produttiva com-
porta, inoltre, la possibilita di diversificare la produzione, ampliando la
gamma e migliorando la qualita dei prodotti o dei servizi offerti e de-
terminando, cosi, la necessita di introdurre sistemi di incentivazione ba-
sati anche sulla qualita.

Tutto cio ha portato ad attribuire crescente importanza agli aspetti
della prestazione lavorativa poco suscettibili di misurazione e controllo
con metodi tradizionali, quali la capacita d’iniziativa e ’attitudine al
problem solving.

Va detto, inoltre, che le nuove forme di retribuzione a incentivo, non
utilizzando soltanto parametri meramente quantitativi o temporali, come
poteva essere ancora nei cottimi collettivi, bensi parametri di qualita, effi-
cacia, efficienza, spesso tra loro combinati in un’unica formula di calcolo,
come nel caso degli incentivi multifattoriali, appaiono maggiormente ver-
satili. Il ricorso a tali indicatori ¢ dato dal mutamento degli obiettivi azien-
dali, ora rivolti anche al raggiungimento di elevati livelli qualitativi e non
solo all’ottimizzazione del ciclo di produzione. Essi sono quindi il risultato
di un diverso contesto operativo e strategico che ha portato le aziende, abi-
tuate a ragionare soltanto in termini di ottimizzazione del ciclo produttivo
interno, a considerare maggiormente 1’ambiente esterno nel quale operano.
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In base al livello di applicazione ¢ possibile isolare due categorie fon-
damentali:

e gliincentivi di gruppo;

* gli incentivi di impresa.

Dal punto di vista oggettivo, i criteri adottati per il calcolo dei premi di
risultati possono essere raggruppati in tre categorie di incentivi:

e ¢gli incentivi di produttivita, calcolati sulla base di indicatori tecni-
co/produttivi o “fisici”;

» gli incentivi di qualita, che possono essere ricompresi tra quelli di pro-
duttivita, ma che sono caratterizzati dall’attenzione posta sul raggiun-
gimento, appunto, di standard di qualita predefiniti. Peraltro, sui possi-
bili significati attribuiti alla qualita si tornera piu avanti;

» gli incentivi di redditivita, la cui base di calcolo sta in indicatori di tipo
economico finanziario, tratti dai bilanci aziendali.

Sono poi possibili incentivi di tipo misto che combinano, con formule
differenti, quelli appena descritti.

Diversi sono i criteri con cui determinare il calcolo dei premi di ri-
sultato.

Il premio di redditivita si basa sul principio per cui, in una situazione
aziendale particolarmente favorevole, i lavoratori beneficiano dei risultati
positivi cosi come, al contrario, nell’ipotesi di recessione dei mercati o di
crisi aziendale, si realizza una flessione verso il basso di una parte della re-
tribuzione e in tal modo si opera un parziale coinvolgimento del lavoratore
nel rischio d’impresa.

Gli incentivi di redditivita aziendali — unici tra tutti gli incentivi — pos-
sono essere fatti rientrare nella categoria dell’“economia della partecipa-
zione” o share economy. In costante aumento sono gli incentivi collegati a
parametri di bilancio, che risultano introdotti in sistemi di tipo misto, es-
sendo rari i premi di redditivita “puri”.

Per quanto riguarda la struttura dei premi di redditivita, essi posso-
no essere distinti a seconda dell’aggregato di bilancio cui fanno riferi-
mento. La voce di bilancio che viene presa a riferimento non ¢ indiffe-
rente rispetto al meccanismo del premio, poiché essa pud rendere piu o
meno indipendente la sua esposizione a variabili estranee all’effettivo
stato di redditivita dell’azienda. Il maggior problema che quindi si pone
ai negoziatori ¢ dato dalla scelta degli aggregati di bilancio su cui basa-
re la misurazione del premio.

Non vi & dubbio infatti che le erogazioni correlate alla redditivita
debbano essere messe in relazione all’andamento della gestione azien-
dale e quindi alla relativa responsabilita di chi la conduce a tutti i livelli,
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dagli operai al direttore generale. Parimenti ¢ indubbio che I’andamento
della gestione viene messo in evidenza dal conto economico redatto in
forma scalare.

Tab. 1 — Conto Economico Scalare

+  Ricavi (Fatturato)

—  Costo materie prime

= Valore aggiunto

—  Costi diretti

= MOL (Margine operativo lordo)
—  Costi indiretti

= RO (reddito operativo)

+  Gestione finanziaria

+ Proventi (oneri) extra-gestione
= Utile al lordo delle imposte

—  Imposte

= Utile netto

Dalla lettura della tabella risulta chiaro come, esclusi gli utili al lordo
delle imposte, i parametri di riferimento che possono essere scelti nelle
formule di calcolo delle erogazioni correlate alla redditivita non possono
che essere i seguenti: i ricavi, il valore aggiunto, il MOL, il RO e [’utile
netto. Di questi, pero, i ricavi e il valore aggiunto non possono a rigore es-
sere considerati rappresentativi della redditivita, poiché un’azienda puo ot-
tenere grandi ricavi e avere un bilancio in perdita se non ¢ in grado di con-
tenere i relativi costi. Inoltre, 1’utile netto, pur rappresentando un indicatore
di fondamentale importanza, puo esser influenzato positivamente o negati-
vamente dalla gestione finanziaria e da proventi o oneri extra-gestionali
(cessione di beni mobiliari e/o immobiliari, con relativi profitti o perdite)
che nulla hanno a che vedere con la gestione dell’azienda. In definitiva, al
fine di individuare I’andamento della gestione aziendale, due parametri ri-
mangono validi: il MOL e il RO.

I premi di produttivita sono in genere legati al concetto di
“produzione fisica” e hanno lo scopo di coinvolgere i lavoratori nel rag-
giungimento di obiettivi produttivi, di efficienza o nella realizzazione di
risparmi di tempo. Alcuni di essi — in particolare quelli tradizionalmente
piu diffusi basati sul rapporto tra produzione e ore impiegate (P/h) — ten-
gono conto, normalmente, dei dati desunti prendendo in considerazione le
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aree di produzione, con eventuale estensione del premio ai lavoratori

delle aree cd. “non produttive”.

Gli indicatori possono essere misurati:

* scegliendo un anno (o un periodo diverso) base e valutando le variazio-
ni che intervengono nei periodi successivi;

* fissando uno o pil obiettivi da raggiungere. In questo caso la valutazio-
ne avviene a consuntivo, e vengono prese in considerazione le even-
tuali differenze, positive o negative, dall’obiettivo fissato.

Un discorso a parte meritano gli indicatori di qualita. Si tratta di indi-
catori che compaiono in numerosi accordi, spesso in collegamento con pa-
rametri di produttivita fisica e che, da un punto di vista teorico, non si diffe-
renziano dagli altri indicatori di produttivita. Talvolta la presenza di questo
parametro risulta non esplicita, nel senso che nel nominarlo si fa riferi-
mento a un generico buon livello del prodotto finito consegnato a magazzi-
no o a una altrettanto generica buona qualita di servizio svolto. Questa for-
ma, peraltro ereditata dai primi sistemi di cottimo, e quelle piu esplicite,
che si esprimono attraverso un indicatori specifici quali la quantita di scar-
ti, misurata con il rapporto tra pezzi prodotti in totale e pezzi effettivamente
commerciabili, o per mezzo di una lista di difetti che determinano difetto-
sita grave, risultano essere ancora prevalenti e si collocano in un quadro
abbastanza tradizionale.

Un ulteriore elemento che va considerato ai fini della determinazione
dei premi di produzione ¢ la presenza. Negli accordi collettivi compaiono
due modi diversi di rapportare i premi alla presenza:

* considerandola come uno dei parametri, quando non “il parametro”, per
I’erogazione del premio;

e utilizzandola nella fase di erogazione dello stesso, che risulta cosi di-
minuito delle quote corrispondenti ai periodi di assenza.

Nel primo caso il parametro assume quasi sempre forma collettiva, e si
propone normalmente di perseguire 1’obiettivo di ridurre I’assenteismo, de-
finendo indici di abbattimento della percentuale delle assenze, al raggiun-
gimento dei quali scatta il premio. Mentre talvolta 1’obiettivo ¢ unico e ri-
spetto a esso il premio puo scattare o no, altre volte esso ¢ commisurato al
grado di realizzazione. Viceversa, quando la presenza o I’assenza interven-
gono nella fase di erogazione del premio, cio avviene a livello individuale.
La forma piu diffusa ¢ quella di fissare un numero di ore teoriche di pre-
senza, al quale corrisponde 1’erogazione piena del premio, cosi come de-
terminato dai parametri di riferimento.

Di norma la contrattazione collettiva definisce le assenze che non con-
corrono alla determinazione dei tassi di assenteismo, assenze per lo piu co-
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stituite dagli infortuni sul lavoro e malattie professionali, dai casi di ricove-
ro ospedaliero, dai permessi sindacali, dalle ferie.

7. Analisi dell’impatto di genere nei sistemi di retribuzione va-
riabile nel campione utilizzato

L’indagine qualitativa ha interessato alcune aziende nel territorio toscano
appartenenti al settore metalmeccanico, tessile e alla pubblica amministrazione.

Ogni settore ha una propria disciplina a livello di contrattazione collet-
tiva del premio di risultato, in alcuni casi declinato a livello aziendale.

7.1. Una premessa: il premio di risultato nel CCNL del settore me-
talmeccanico

Il settore metalmeccanico, cui appartengono due imprese oggetto del-
I’indagine qualitativa, ha una propria disciplina del premio di risultato.
L’art. 9 del CCNL demanda alla contrattazione aziendale I’istituzione di un
Premio annuale calcolato solo con riferimento ai risultati conseguiti nella
realizzazione di programmi, concordati tra le parti, aventi come obiettivo
incrementi di produttivita, di qualita, di redditivita e altri elementi rilevanti
ai fini del miglioramento della competitivita aziendale nonché ai risultati
legati all’andamento economico dell’impresa.

La norma contrattuale prevede la fissazione di un apposito incontro in
sede aziendale fra le parti al fine di acquisire elementi di conoscenza co-
mune per la definizione degli obiettivi della contrattazione aziendale, nel
corso del quale devono essere esaminate le condizioni produttive e occupa-
zionali e le relative prospettive, tenendo conto dell’andamento della com-
petitivita e delle condizioni essenziali di redditivita dell’azienda.

Gli importi, i parametri e i meccanismi utili alla determinazione quan-
titativa dell’erogazione connessa al Premio di risultato sono definiti con-
trattualmente dalle parti in sede aziendale, in coerenza con gli elementi di
conoscenza discussi fra le parti stesse, assumendo quali criteri di riferi-
mento uno o piu di uno tra quelli indicati dal CCNL.

L’erogazione del Premio ha caratteristiche di non determinabilita a priori e,
a seconda dell’assunzione di uno o piu criteri presi a riferimento per il calcolo,
potra essere anche totalmente variabile in funzione dei risultati conseguiti e av-
verra secondo criteri e modalita aziendalmente definiti dalle parti.

Attenzione va posta anche alle modalita di calcolo dell’anzianita di ser-

61



vizio dei lavoratori. L’art. 7 del CCNL del settore metalmeccanico, che di-
sciplina I’istituto dell’anzianita dei lavoratori, dispone che “la sospensione
dal lavoro per riduzione o interruzione di attivita e i permessi non inter-
rompono 1’anzianita di servizio dei lavoratori a tutti gli effetti”.

Una disciplina specifica ¢ prevista per gli infortuni sul lavoro e le ma-
lattie professionali.

L’assenza per malattia professionale o infortunio, nei limiti del periodo
di comporto (che ¢ un limite temporale nel quale il lavoratore ha diritto alla
conservazione del posto di lavoro), ¢ utile ai fini del trattamento di fine
rapporto e non interrompe la maturazione dell’anzianita di servizio a tutti
gli effetti (ferie, gratifica natalizia ecc.).

Una norma analoga ¢ contenuta nell’art. 19, relativo al trattamento in
caso di malattia e infortunio non sul lavoro. Il periodo di comporto ¢ utile ai
fini del trattamento di fine rapporto e non interrompe la maturazione del-
I’anzianita di servizio a tutti gli effetti (ferie, gratifica natalizia ecc.); invece
non ¢ utile ai fini della decorrenza dell’anzianita di servizio il periodo di
aspettativa della durata di 4 mesi che il lavoratore puo richiedere una volta
superato il periodo di comporto.

Vi sono periodi di sospensione del rapporto di lavoro che non concor-
rono alla decorrenza dell’anzianita di servizio.

L’art. 3-bis del contratto nazionale, nello stabilire il diritto alla conser-
vazione del posto di lavoro in caso di accesso ai programmi terapeutici e di
riabilitazione per gli stati di accertata tossicodipendenza, esclude tali perio-
di dall’anzianita di servizio.

Lart. 14-bis, invece, dispone che i lavoratori con oltre 10 anni di anzia-
nita di servizio possono richiedere, per una sola volta in costanza del rapporto
di lavoro, un periodo di aspettativa della durata minima di 1 mese e massima
di 6 non frazionabili; durante questi periodi non decorrera retribuzione né si
avra decorrenza dell’anzianita per nessun istituto. Nel caso di richiesta moti-
vata dall’esigenza di svolgere attivita di volontariato, lavori di cura o studio,
la suddetta anzianita di servizio ¢ ridotta a 7 anni, mentre nel caso di cura dei
figli fino a sette anni di eta, I’anzianita di servizio ¢ ridotta a 4 anni.

Ai fini del computo dell’anzianita il contratto non affronta il problema
dei periodi di fruizione dei congedi parentali.

7.2. I casi aziendali del settore metalmeccanico

Le aziende interessate hanno prescelto un premio di risultato determi-
nato in base alla redditivita aziendale; in un caso il meccanismo ¢ pill sem-
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plice, in quanto I’incentivazione ¢ commisurata alla sola redditivita azien-
dale calcolata assumendo come base di computo il valore del fatturato in
assoluto, rapportato alla media del periodo precedente.

La seconda azienda, invece, ha adottato un sistema misto che oltre alla
redditivita, calcolata sul criterio dei ricavi e del margine operativo, tiene
conto della qualita dei processi aziendali.

In entrambi i casi la presenza & un elemento utile ai fini della commisu-
razione del premio.

In un caso il premio annuale matura in dodicesimi per ogni mese di
anzianita; i criteri di calcolo dell’anzianita di servizio non vengono spe-
cificati e da cio si pud desumere un rinvio alle previsioni della contrat-
tazione nazionale.

Nel secondo caso aziendale il Premio di risultato nella sua totalita viene
riparametrato con un coefficiente di maggiorazione determinato dalla pre-
senza individuale effettiva sul posto di lavoro rilevata nel corso dell’anno di
riferimento. Inoltre il contratto integrativo specifica espressamente le ipote-
si di non decorrenza dell’anzianita, con previsioni piu restrittive rispetto a
quelle del contratto collettivo, includendovi tra le altre permessi e aspettati-
ve non retribuite.

7.3. Il premio di risultato nel CCNL del settore tessile

I criteri per il calcolo del premio di risultato nel settore tessile vengono
definiti all’art. 12 del CCNL, dedicato alla disciplina del sistema di con-
trattazione aziendale, alla quale viene affidata la funzione di perseguire il
miglioramento delle condizioni di produttivita, competitivita, efficienza e
di redditivita in modo da consentire anche il miglioramento delle condizio-
ni di lavoro e la ripartizione dei benefici ottenuti.

La contrattazione aziendale con contenuto economico deve essere,
quindi, “direttamente e sistematicamente correlata ai risultati conseguiti,
compresi i margini di produttivita di cui le imprese dispongano, eccedente
quella eventualmente gia utilizzata per riconoscere gli aumenti retributivi a
livello di CCNL”. I risultati devono riguardare, pertanto, il raggiungimento
degli obiettivi definiti nei programmi concordati, quali per esempio gli au-
menti di produttivita, il miglioramento della qualita o altri indicatori di effi-
cienza, competitivita e redditivita, anche risultanti dalla combinazione di
diversi fattori.

Le erogazioni economiche derivanti dal raggiungimento degli obietti-
vi fissati dalla contrattazione aziendale avranno, quindi, caratteristiche
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proprie e diverse dagli altri elementi della retribuzione, in funzione del
loro collegamento ai parametri presi a riferimento e in diretta connessione
alla variabilita dei risultati conseguiti o in relazione al raggiungimento dei
traguardi convenuti.

I1 CCNL, inoltre, dispone che I’accordo economico aziendale ha durata
quadriennale e che la contrattazione debba avvenire nel rispetto dei cicli
negoziali per evitare sovrapposizioni.

Il caso aziendale esaminato nel corso della ricerca non ha un contratto
integrativo e, quindi, I’eventuale retribuzione variabile non ¢ definita a li-
vello di contrattazione di secondo livello, neanche, a quanto consta, a li-
vello territoriale.

7.4. La retribuzione variabile nella contrattazione integrativa del la-
voro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni

Il lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni presenta
delle peculiarita rispetto a quello prestato per datori di lavoro privati, che
derivano dall’inquadramento del personale e dalle modalita di progressione
nelle carriere.

I processi di privatizzazione che hanno interessato il lavoro alle dipen-
denze delle pubbliche amministrazioni hanno coinvolto anche la gestione
del personale, con conseguente rivisitazione delle modalita di inquadra-
mento dello stesso. L attuale disciplina delle mansioni, contenuta nel testo
unico sul pubblico impiego (D.lgs. n. 165/2001), contiene alcune norme di
principio la cui poi concreta gestione ¢ demandata alla contrattazione di
comparto. Ogni categoria ha dei profili professionali, che descrivono il
contenuto professionale di attribuzioni specifiche relative all’area di ap-
partenenza. Il ruolo professionale, invece, & costituito dalla posizione che si
ricopre, con le relative competenze e conoscenze necessarie, e dalla capa-
cita personale di interpretare quel determinato ruolo.

L attuale classificazione del personale nel comparto enti locali ha
quattro categorie; per quella di livello pil elevato ¢ prevista I’istituzione
di un’area delle posizioni organizzative. Le posizioni organizzative sono
quelle che richiedono assunzione diretta di responsabilita di prodotto e
di risultato e lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizza-
tiva di particolare complessita; attivita con contenuti di alta professio-
nalita e specializzazione; attivita di staff, studio, ricerca, ispettive, vigi-
lanza e controllo.

Mentre le progressioni di carriera avvengono mediante procedure
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pubbliche selettive, le posizioni organizzative sono conferite dai Direttori
su proposta dei Dirigenti, per un periodo massimo non superiore a cinque
anni, previa determinazione dei criteri generali. Mentre, quindi, I’ingresso
e ’avanzamento nel sistema di impiego pubblico, a differenza di quello
privato, ¢ scevro dalla discrezionalita di scelta del datore di lavoro, poiché
le procedure concorsuali costituiscono la modalita di selezione e progres-
sione di carriera, nel conferimento delle posizioni organizzative si rinvie-
ne una scelta di natura discrezionale, in cui ¢ il dirigente ad avere un
ruolo fondamentale.

Lo studio delle possibili cause di differenziali retributivi nel settore
della pubblica amministrazione, quindi, deve tra le altre cose tener conto
delle modalita con cui all’interno di un ente vengono attribuite le posizioni
organizzative.

La riforma del pubblico impiego ha cercato di introdurre meccani-
smi organizzativo-gestionali diretti a migliorare 1’efficienza delle pub-
bliche amministrazioni, facendo leva anche su una diretta responsabilita
dei dirigenti per una migliore gestione del personale, che si potesse ba-
sare su una maggiore motivazione dei dipendenti, anche grazie a ricono-
scimenti economici premianti ’impegno sul lavoro. Questo delicato
compito ¢ stato demandato, nell’architettura della privatizzazione del
pubblico impiego, alla contrattazione integrativa delegata a determinare
i criteri di attribuzione delle integrazioni reddituali; lo strumento cardi-
ne per la realizzazione di questi obiettivi ¢ il sistema di valutazione del
personale, che avrebbe dovuto fondarsi su criteri di premialita basati sul
raggiungimento di determinati obiettivi, oltre che all’impegno al miglio-
ramento della propria professionalita mediante la partecipazione a corsi
di formazione professionale.

Gli studi condotti sulle pubbliche amministrazioni mostrano che que-
sti obiettivi non sono stati raggiunti. I meccanismi di valutazione non so-
no mai realmente decollati, e la formazione professionale spesso & stata
erogata con modalita “a pioggia”, senza una adeguata analisi dei fabbiso-
gni formativi.

Nella gestione del Fondo per la retribuzione accessoria, la preferenza ¢
stata accordata a istituti retributivi con scarsa funzione selettiva e con piu
alta omogeneizzazione dei trattamenti retributivi; a cio si & giunti non tanto
attraverso la diretta regolamentazione del salario accessorio, quanto piutto-
sto per lo spazio in cui il trattamento accessorio intercetta altri istituti nor-
mativi direttamente connessi alla prestazione (valutazione, ordinamento
professionale) e insieme si adattano a esigenze perequative non proprie di
questi strumenti di organizzazione e gestione del personale (Cnel, 2007b).
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Sono cioe le posizioni organizzative e le progressioni orizzontali, pill che le
indennita e i premi di produttivita, a predominare nella gestione del Fondo
per la retribuzione accessoria.

La formazione professionale risulta uno degli argomenti maggiormente
contrattati a livello integrativo, ma cido soprattutto per utilizzarla come
strumento di implementazione degli altri istituti previsti dai contratti collet-
tivi nazionali (Cnel, 2007b). In particolar modo, le progressioni sono state
utilizzate non per la finalita promozionale-professionale che le caratterizza,
ma come incremento retributivo, e poiché la formazione ¢ uno degli ele-
menti necessari ai fini delle progressioni, ¢ divenuta anch’essa strumentale
alle modalita di aumento dei livelli delle retribuzioni.

In questo filone si pone il contratto integrativo esaminato, che ancora
gli obiettivi di redistribuzione del Fondo all’implementazione del sistema
della formazione continua.

8. Conclusioni

La ricerca sugli aspetti legali e contrattuali della retribuzioni consente
alcune riflessioni sulle possibili cause dei differenziali retributivi di genere.

Il divieto di discriminazione per motivi legati al sesso sancito nel no-
stro ordinamento ¢ ineffettivo, come dimostrano le statistiche, gli studi e le
ricerche in materia'®. Un problema che non riguarda solo il nostro Paese e
che, per questo motivo, ¢ da anni oggetto di forte dibattito a livello interna-
zionale e comunitario.

L’Unione Europea, in particolar modo a partire dal 2001, sta richia-
mando continuamente 1’attenzione sulla necessita di trovare strumenti e
policies adeguate per contrastare un fenomeno che, come si evince dai do-
cumenti comunitari, trae origine da cause diverse che si sommano tra loro,
amplificandone gli effetti negativi.

Nell’analisi qui compiuta, si & cercato di indagare i motivi che possono
essere alla base di differenziali retributivi e che possano trovare la loro cau-
sa nella regolamentazione normativa, di tipo sia legale che contrattuale e
cio nonostante il divieto di discriminazioni retributive presente nel nostro
ordinamento. In particolar modo, obiettivo della ricerca ¢ stato la compren-
sione delle cause dei differenziali che non possono essere spiegati con la
diversa disponibilita al tempo di lavoro da parte delle donne.

16 Nel contempo si cerca di misurare I’effetto del diritto antidiscriminatorio secondo un ap-
proccio economico (Schwab, 2000; Altonji J. Ed ef al., 1999; Ichino P., 2004).
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Fig. 1 — Annual growth of women’s and men’s employment in EU-27, 1998-2006
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Fig. 2 — Pay gap between women and men in unadjusted form in EU Member Sta-
tes — 2006 (Difference betwen men’s and women’s average gross hourly earnings
as a percentage of men’s average gross hourly earnings)
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Fonte: Report from the commission to the council, the european parliament, the european economic and
social committee and the committee of the regions. Equality between women and men — 2008

Infatti, solitamente i differenziali retributivi sono calcolati sulla base
delle retribuzioni globali percepite da donne e uomini a parita di lavoro,
senza tener conto di eventuali part-time, né della prestazione di lavoro

67



straordinario, notturno, festivo o su turni ed ¢ proprio la minore disponibi-
lita di tempo di lavoro manifestata dalle donne la causa principale dei diffe-
renziali retributivi di genere.

Tuttavia la presente ricerca ha confermato che esiste una quota dei
differenziali retributivi che non puo essere spiegata solo sulla base del
tempo lavorato, cosi come non pud essere imputata alla segregazione
allocativa.

Nel rapporto Cnel sulle “Relazioni sindacali in Italia e in Europa. Re-
tribuzioni e costo del lavoro. Rapporto 2004-2005” (Cnel, 2006) ¢ stato e-
videnziato come i dati confermano una serie di fatti strutturali ormai noti in
letteratura, che accomunano I’'ltalia ai maggiori Paesi industrializzati in
tutti gli anni considerati. Questi dati ci dicono che:

* le donne percepiscono retribuzioni mediamente inferiori degli uomini;

¢ le retribuzioni tendono a crescere con 1’eta, il livello d’istruzione e la
qualifica;

* esistono differenze nelle retribuzioni percepite da lavoratori localizzati
in diverse aree del Paese.

Entrando piu nel merito, si osserva che nel 2004 la retribuzione annua
delle donne ¢ di quasi 20 punti percentuali inferiore a quella degli uomini.
Questa differenza ¢ in parte spiegata dal diverso numero di ore lavorate,
poiché se si analizza il differenziale in termini di salario orario, il divario si
riduce a poco piu del 5%.

In alcuni casi i differenziali vengono imputati al fatto che le donne
hanno diversi livelli di istruzione o vengono impiegate in qualifiche di piu
basso livello. Tuttavia, I’analisi al netto degli effetti di composizione', e
cioe¢ compiuta neutralizzando quei fattori che singolarmente possono essere
causa di differenziali salariali, evidenzia come mentre i differenziali “netti”
sono piu contenuti di quelli “lordi”, quando si parla dell’intera popolazione
lavorativa, 1 risultati sono nettamente diversi nel caso in cui si faccia lo
stesso tipo di analisi tenendo presente il genere; in tal caso il differenziale
tende ad ampliarsi e risulta essere pari al 27% (rispetto al 20% sui dati me-
di) in termini di retribuzioni nette e del 10% quando si considera il salario
orario (rispetto al 5% sui dati medi).

Le possibili cause di questo fenomeno vengono indicate come:

e il relativo maggior livello di istruzione delle donne (secondo i dati di

Banca d’Italia, il 16.5% delle donne occupate nel 2004 ¢ laureato, ri-

spetto a meno dell’ 11% degli uomini);

17 Le analisi sugli effetti di composizione servono a spiegare quei differenziali salariali os-
servati tra lavoratori di diversa eta, livello di istruzione, qualifica e regione.
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* la maggior incidenza delle qualifiche intermedie (meno del 36% delle
donne ricopre una qualifica operaia, contro quasi il 54% degli uomini);

e a parita di settore si conferma inoltre 1’esistenza di fenomeni di segrega-
zione occupazionale, che vedono le donne maggiormente concentrate in
settori/imprese caratterizzati da bassi salari e scarse possibilita di carriera.

Un altro fattore che potrebbe incidere ¢ la dimensione aziendale. I ri-
sultati contenuti nel rapporto non ne tengono conto, in quanto questa in-
formazione non ¢ disponibile per i lavoratori del settore pubblico. Ma se si
considera che nel Nord-Ovest sono concentrati i grandi gruppi industriali
del Paese, che sono invece praticamente assenti al Sud, probabilmente il
fattore dimensionale puo spiegare parte del differenziale osservato.

Quella parte dei differenziali salariali che non possono essere giustifi-
cati dalla minore quantita di tempo di lavoro prestato dalle donne (preva-
lenza di part-time e mancanza di lavoro straordinario tra le occupate), ov-
vero dalla loro allocazione nel mercato del lavoro (qualifiche pili basse o
occupazioni in settori con retribuzioni pill basse rispetto ad altre) devono,
pertanto, trovare necessariamente la loro causa in quella parte della retribu-
zione che va oltre i minimi tabellari, fino alla retribuzione globale di fatto
percepita dal lavoratore; in particolar modo, I’elemento che crea la diffe-
renza deve rinvenirsi in quella variabile definita in sede di contrattazione
collettiva aziendale, e nei premi di risultato individuali, assegnati discrezio-
nalmente dal datore di lavoro.

L’indagine ¢ stata quindi rivolta alle modalita di calcolo dei premi di ri-
sultato, sia a livello teorico che empirico.

Lanalisi dei sistemi previsti in generale dalla contrattazione aziendale
per la determinazione dei criteri di calcolo delle retribuzioni variabili ha e-
videnziato come, al di 1a dei meccanismi premianti legati alle performances
aziendali calcolate con modalita diverse come la produttivita o la redditivi-
ta, un elemento che potremmo definire trasversale ¢ la presenza, che puo
essere adottata sia per condizionare che per incrementare i premi.

L’analisi empirica condotta ha confermato questo dato. Ai fini del cal-
colo dei premi di risultato, infatti, la presenza risulta uno dei criteri maggior-
mente rilevanti indicati dalla contrattazione sia collettiva, che aziendale.

Di per sé questo criterio pud apparire ragionevole, essendo la presenza
al lavoro un indice di produttivita. Ma ¢ opportuno riflettere sull’impatto di
genere che un simile meccanismo premiante puo avere.

Per quanto concerne le maternita, i periodi di astensione obbligatoria
vengono, per legge, computati ai fini del calcolo dell’anzianita di servizio;
ma da questa rimangono fuori, invece, i congedi parentali, fruibili da uomi-
ni e donne, nonché i permessi non retribuiti. Di per sé€ una simile previsione
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puo apparire legittima e giustificata dalle esigenze organizzative e azienda-
li, come tali teoricamente intangibili.

Tuttavia, queste previsioni vanno lette alla luce della realta di fatto con
cui la popolazione femminile si confronta in Italia, e che ¢ ampiamente di-
mostrata dalle statistiche sull’uso dei congedi parentali da parte di uomini e
di donne (v. le figg. 3, 4, e 5, ove si riportano i dati della fruizione dei con-
gedi a livello europeo).

In Italia la richiesta di congedi parentali da parte degli uomini & pros-
sima allo zero, e le uniche fruitrici risultano le donne. Anche i permessi,
quando legati a motivi di cura, vengono spesso richiesti dalle donne. E fa-
cile immaginare, quindi, gli effetti che una o due gravidanze possono avere
sulle dinamiche retributive delle donne. Occorre, inoltre, considerare che la
mancata computabilita di assenze legate a motivi di cura ai fini della pre-
senza va a incidere direttamente sul calcolo dell’anzianita di servizio dei
lavoratori; oltre a influire, quindi, sulla parte variabile della retribuzione,
questi meccanismi di calcolo dell’anzianita di servizio si riverberano negli
anni andando a incidere sulla maturazione degli scatti di anzianita, nonché
sulle promozioni automatiche.

Fig. 3 — Numero di settimane pagate per congedo di paternita (in equivalente a
tempo pieno)
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Fonte: Dossier Adapt “Le politiche per la donna nel mercato del lavoro italiano”, a cura di Fiorella Kostoris
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Fig. 4 — Numero di settimane pagate per congedo di maternita (in equivalente a
tempo pieno)
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Fonte: Dossier Adapt “Le politiche per la donna nel mercato del lavoro italiano”, a cura di Fiorella Kostoris

Fig. 5 — Numero di settimane pagate per congedo parentale disponibile per en-
trambi i genitori (in equivalente a tempo pieno)
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Fonte: Dossier Adapt “Le politiche per la donna nel mercato del lavoro italiano”, a cura di Fiorella Kostoris
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Alla luce di cio, si puo affermare che, considerati i diversi effetti che le
normative contrattuali possono avere a livello aziendale sulla popolazione
femminile rispetto a quella maschile, non si pud non ipotizzare il rischio di
discriminazioni retributive di natura collettiva.

Questo tipo di regolamentazione, infatti, benché “apparentemente neu-
tra”, puo avere effetti ben diversi per uomini e donne, dimostrabili oltre-
tutto con i normali strumenti di rilevazione statistica.

Cio ci induce a ulteriori riflessioni, soprattutto relative a quanto gli ste-
reotipi di genere subdolamente o apertamente pervadono i modelli di orga-
nizzazione aziendale che premiano lavori o modalita di lavoro tipicamente
maschili. I dati sulla segregazione allocativa e valutativa ne sono la dimo-
strazione, ma abbiamo una ulteriore conferma proprio nel ruolo che la pre-
senza riveste nei meccanismi di valutazione delle performances lavorative;
un meccanismo premiante che puo avere giustificazione razionale, oggetti-
va e adeguata alle finalita in alcuni contesti e tipi di lavori, ma che di certo
non puo essere assunta come criterio di carattere generale.

In altri termini, per ogni modalita di valutazione del lavoro, occorre ve-
rificarne, come insegna la giurisprudenza della Corte di Giustizia, 1’ade-
guatezza allo scopo in termini di congruenza fra obiettivo perseguito (dal
datore di lavoro) e sacrificio richiesto (anche in termini di mancato guada-
gno, al lavoratore).

Per risolvere questo problema alla radice occorre mettere in discussione
i criteri di job evaluation, che devono essere improntanti a elementi chiari,
trasparenti e oggettivi nella valutazione del lavoro, per dare effettivita al
criterio del “lavoro di uguale valore” indicato come elemento di compara-
bilita delle retribuzioni dalla normativa comunitaria.

La comparazione delle retribuzioni nazionali di alcune qualifiche previ-
ste in differenti settori ha confermato, del resto, gli effetti sulla segregazio-
ne allocativa delle donne.

Tutto cio ci consente di affermare che I'individuazione di policies per
la prevenzione e I’eliminazione di discriminazioni retributive deve basarsi
su una molteplicita di strumenti che consentano di affrontare il fenomeno
nella sua complessita.

Se il problema ¢ di carattere culturale per la permanenza di stereotipi
diffusi ai vari livelli nella societa e nell’organizzazione del lavoro, il diritto
non pud che agire sanzionando modelli di organizzazione del lavoro il cui
effetto si dimostri come discriminatorio nei confronti delle donne.

Da ultimo, vale comunque la pena di ribadire che la lotta a questi fe-
nomeni deve essere condotta eliminando problematiche e criticita che, an-
che se esterne all’azienda, incidono comunque sulle possibilita lavorative
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delle donne, e rendono cosi ancor pitt complesso il superamento degli ste-
reotipi di genere, anche a livello organizzativo. Si pensi all’insieme dei ser-
vizi socio-assistenziali che possono coadiuvare le famiglie nell’adempi-
mento dei compiti di cura nei confronti di anziani, bambini e disabili, e che
potrebbero restituire alle donne una disponibilita al lavoro spesso negata
dalle pressanti esigenze familiari. O ancora a efficaci sistemi di trasporto o
un’adeguata organizzazione dei tempi delle citta, come proclamato dalla
legge n. 53 del 2000.

Un altro elemento parimenti importante ¢ la possibilita di conoscere
appieno i fenomeni che creano effetti discriminatori nel mondo del lavoro.
11 giurista ha bisogno di dotarsi di mezzi e strumenti che consentano di son-
dare, conoscere e dimostrare questi fenomeno, al fine di verificare
I'ineffettivita delle disposizioni di legge e di denunciarne, quindi, la viola-
zione di fatto.

Su questi aspetti sia I’Unione Europea che 1’Oil stanno puntando parti-
colare attenzione. Nel Rapporto generale sull’implementazione delle di-
chiarazioni OIL sui diritti fondamentali nel lavoro, intitolato Equality at
work: tackling the challenges (Oil, 2007), I’organizzazione internazionale
del lavoro evidenzia proprio la necessita di un approccio integrato per af-
frontare la lotta alle discriminazioni.

La chiave di lettura suggerita dal Rapporto ¢ quella di considerare il
gender pay gap come la spia di un problema pit ampio e complesso, che
investe il diritto antidiscriminatorio, e cio¢ quello della sua effettivita che
nell’action plan da realizzare nei prossimi anni viene indicato come il pri-
mo reale problema da affrontare. Il divieto di discriminazioni sancito a li-
vello normativo ormai in moltissimi Paesi non ¢ sufficiente, poiché€ la rile-
vazione e la lotta ai fenomeni discriminatori richiede una conoscenza speci-
fica e approfondita di tali tematiche, che deve essere anche adattata alla si-
tuazione specifica che si affronta. Per questo motivo un altro aspetto rimar-
cato dall’Oil ¢ il ruolo fondamentale di giudici e avvocati nell’imple-
mentazione delle legislazioni nazionali. Il loro operato, infatti, consente di
affinare I'interpretazione delle normative, anche alla luce dei singoli casi
concreti che si trovano a fronteggiare'®.

Strettamente connessa alla necessita di dare effettivita alle normative
antidiscriminatorie ¢ la possibilita di avere precisa conoscenza dei fenome-
ni discriminatori, e per questo, secondo 1’Oil, diviene di fondamentale im-

'8 Nel rapporto Oil si evidenzia, quindi, la necessita di interventi formativi e di sensibilizza-
zione sui giudici e sugli avvocati, affinché possano migliorare le proprie competenze su que-
ste materie e, proprio in tal modo, implementare nel modo piu efficace la normativa antidi-
scriminatoria.
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portanza la capacita degli Stati di rilevarli adeguatamente. Cio richiede un
forte impegno nell’approntare sistemi di analisi statistica appropriati, poi-
ché solo il monitoraggio e la rilevazione dei fenomeni discriminatori con-
sente di avere un’adeguata conoscenza delle problematiche a essi correlate
e anche la possibilita per i gruppi discriminati di acquisire consapevolezza
delle loro condizioni.
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Parte seconda

La localizzazione
dei differenziali retributivi di genere






3. LE STATISTICHE
DELLA DISCRIMINAZIONE RETRIBUTIVA

di Biagio Aragona e Davide Tondani’

1. I differenziali retributivi di genere: I’Italia nel contesto socio-
economico europeo

La riduzione dei differenziali salariali tra uomini e donne ¢ un tema
fondamentale dell’agenda politica europea e fa parte dal 1999 della pit
ampia strategia europea per 1’occupazione. Nel 2003 i Paesi membri so-
no stati sollecitati a realizzare entro il 2010 una sostanziale riduzione
dei differenziali salariali attraverso un approccio multidimensionale che
identifichi i fattori da cui essi dipendono (Council Decision 2003 L
197/20). Le stime dei differenziali di reddito tra maschi e femmine di-
vergono notevolmente in base alla fonte dati utilizzata, all’ampiezza del
campione e al metodo usato. Di conseguenza, esiste un’ampia variabilita
dei risultati nel tempo, tra Paesi e anche tra ricerche condotte nello stes-
so Paese.

Malgrado tutte le differenze, & possibile pero rintracciare alcune re-
golarita a livello europeo che non sempre trovano conferma su scala lo-
cale. Il grafico sottostante mostra le differenze salariali tra uomini e don-
ne rilevate nella Social European Survey (SES) del 2002. Essa pud essere
considerata la fonte piu attendibile a livello europeo per lo studio dei dif-
ferenziali salariali. Dal 1999 i Paesi membri sono obbligati a produrre i
dati richiesti dalla SES e I’anno di riferimento della prima, e per adesso
ultima rilevazione, ¢ il 2002. I differenziali vengono stimati calcolando la
differenza tra uomini e donne del salario orario lordo medio espresso in
percentuale del salario orario lordo medio maschile. L’Italia si attesta al di
sotto della media europea, ben distante da Austria e Regno Unito ma peg-
gio di Francia e Belgio.

1 parr. 1 e 2 sono stati redatti da Biagio Aragona, i parr. 3 e 4 da Davide Tondani, le osser-
vazioni conclusive sono il frutto di un lavoro comune.

77



Fig. 1 — Differenze salariali tra uomini e donne in Europa (25), 2002
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Fonte: Eurostat, SES 2002

I dati SES, pero, coprono solo gli occupati nel settore privato escludendo il
settore educativo e quello sanitario, portando due conseguenze di non poco
conto. Innanzitutto le donne tendono generalmente a essere sottorappresentate
in quanto pilt occupate nel settore pubblico rispetto agli uomini. In aggiunta, si
verifica una diminuzione complessiva dei differenziali siccome le donne che
lavorano nel pubblico generalmente guadagnano dei salari molto piu simili a
quelli dei loro colleghi rispetto alle lavoratrici del privato. Per dare un’idea
della variabilita delle stime dei differenziali salariali in Europa basta osservare
il grafico seguente che mostra una serie temporale dal 1994 al 2004 sulla base
dei dati rilevati nelle indagini ECHP ed EU-SILC. Qui il differenziale appare
non solo pit basso rispetto al Regno Unito e alla media europea, ma anche de-
cisamente piu contenuto rispetto al dato della SES; si passa dal quasi 20% al
solo 7%. 1l grafico mostra che il gap salariale italiano rimane abbastanza con-
tenuto nel periodo 1994-2004, anche se negli stessi anni le fonti nazionali sti-
mavano che circa il 70% della differenza retributiva era dovuta al diverso rico-
noscimento economico delle stesse caratteristiche di base in quanto a esperien-
za lavorativa, formazione, competenze, ecc e che solo il 30% fosse attribuibile
a differenze nelle caratteristiche di base.

L’inserimento di occupati pubblici nel campione dell’indagine sembra
dunque essere all’origine del calo cosi evidente dei differenziali nelle inda-
gini europee. L’ occupazione di tipo pubblico ha generalmente una struttura
salariale piu ridotta rispetto all’intero mercato del lavoro, ma nel caso della
Toscana questo non sembra sempre essere vero.
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Fig. 2 — Andamento dei differenziali salariali tra uomini e donne in EU e in Italia
1994-2004
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Fonte: Eurostat, ECHP e SILC

2. La Toscana tra Europa e Italia, differenziali retributivi e mer-
cato del lavoro

Gli occupati toscani nelle pubbliche amministrazioni presentano dei livelli
di differenziale molto piu alti degli altri Paesi europei e del resto d’ltalia.
L’indagine sui bilanci delle famiglie italiane condotta dalla Banca d’Italia
commentata piu avanti, mostra che in Toscana i differenziali piu elevati, dopo
industria e commercio, si rilevano proprio nella pubblica amministrazione, in
contrasto anche con il dato italiano e del Centro Italia nel suo complesso.

A parte la differenza tra pubblico e privato sono anche altre le diver-
genze che la Toscana ha con il contesto europeo e italiano. Per esempio, le
ricerche internazionali mostrano che in Europa i differenziali salariali ten-
dono ad aumentare con I’eta (Barry ef al., 2001) e generalmente sono molto
contenuti nella fascia d’eta 16-30 anni. La Toscana invece svela un diffe-
renziale molto elevato tra i giovani sia rispetto al dato europeo che a quello
italiano e del Centro Italia nel complesso.

Un ultimo elemento da considerare quando si confrontano i differenziali
toscani con quelli degli altri Paesi d’Europa ¢ che i dati provenienti dalla SES
sono rilevati solo su addetti in imprese che abbiano almeno 10 dipendenti.
Lesclusione delle piccole imprese pud modificare le stime in alcuni Paesi,
quali per esempio I'Italia e gli altri Paesi sud-europei, dove all’incirca il 20%-
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25% dell’occupazione privata totale appartiene a quel segmento. Ovviamente
lo scarto pud essere ancora maggiore per regioni come la Toscana dove le pic-
cole e medie imprese sono molto radicate nel tessuto produttivo.

Anche le indagini sul mercato del lavoro svelano un gap non indiffe-
rente tra uomini e donne riguardo al tasso di occupazione e a quello di atti-
vita che per la Toscana assume differenze importanti ma che sembrano di-
minuire con il passare degli anni.

Tab. I — Differenziali* tra maschi e femmine: tasso di attivita e tasso di occupazio-
ne. Anni Venti03-2005

Regioni Differenza tasso di attivita Differenza tasso di occupazione
maschile e femminile maschile e femminile

2003 2004 2005 2003 2004 2005
Lombardia 20 19,5 19,8 20,9 20,5 20,5
Veneto 23,2 21,9 21,6 24,5 23,7 22,8
Emilia-Romagna 14,4 14,9 15,3 15,7 16 16,5
Toscana 19,1 19,3 18 21,2 20,7 19,5
Italia 23,9 239 24 249 24.5 24,5

* Differenza assoluta tra tassi eta 15-64.

Fonte: ISTAT Rilevazione continua sulle forze di lavoro

Infatti, osservando la tab. 1, si nota che, se in Italia e in altre regioni, tra
il 2004 e il 2005 le differenze tra i tassi di attivita e di occupazione riman-
gono stabili o addirittura crescono, in Toscana, c’¢ una consistente riduzio-
ne di entrambi dell’1,3%. Questo risultato rivela la sostanziale peculiarita
della Toscana rispetto a un’altra regione che spesso, per sostanziali simili-
tudini del contesto produttivo e collocazione geografica viene associata a
essa, I’Emilia-Romagna. In Emilia-Romagna, nello stesso periodo si osser-
va una netta crescita delle differenze tra uomini e donne nei due tassi, ri-
spettivamente 0,9% del tasso di attivita e 0,8% di quello di occupazione, al
contrario di quanto avviene in Toscana.

Malgrado alcune similitudini con il panorama europeo e con quello italia-
no emergono quindi, pur con tutti i limiti di comparazione, non poche diver-
genze dei differenziali toscani rispetto a quelli rilevati in altri contesti, soprat-
tutto essi tendono ad aumentare per alcune categorie di lavoratori, giovani e
occupati pubblici in particolare. Alcune ricerche condotte a livello internazio-
nale hanno svelato che per riequilibrare le differenze tra uomini e donne un
ruolo determinante lo svolgono i meccanismi decentralizzati di wage setting
che prendono corpo a livello locale (EC 2003: ISTAT 2005; Rustichelli 2005)
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suggerendo che solo I’organizzazione dei sistemi retributivi locali puo restrin-
gere la forbice tra i salari delle occupate e degli occupati. Per attivare questa
organizzazione ¢ necessaria una profonda conoscenza del territorio e del conte-
sto socio-economico e produttivo locale Nei prossimi paragrafi saranno analiz-
zati 1 principali indicatori del mercato del lavoro e delle retribuzioni a livello
locale a partire dai dati raccolti dall’ISTAT e dalla Banca d’Italia.

3. I differenziali retributivi tra occupate e occupati nella regione
Toscana

In questo paragrafo viene dapprima presentata una breve panoramica
sul tessuto occupazionale toscano, sia sotto il profilo della ripartizione degli
occupati per settori di attivita economica, sia con riferimento ai tassi di atti-
vita e di occupazione femminile nelle province toscane.

Successivamente si presenta una stima dei differenziali salariali uo-
mo/donna in Toscana, comparata con i dati delle regioni del Centro Italia e
con l'intero Paese, basata sull’Indagine sui Bilanci delle Famiglie Italiane
del 2004.

3.1. Una sintesi del tessuto occupazionale femminile in Toscana

La ripartizione degli occupati per settore di attivita economica nel 2005
mostra come, in Toscana, gli addetti all’agricoltura sono superiori alla me-
dia regionale nelle province di Pistoia, Pisa, Siena e Grosseto. Prendendo in
considerazione i soli lavoratori indipendenti di questo settore, anche la pro-
vincia di Lucca rientra nel novero delle province con maggior tasso di oc-
cupazione agricola.

Gli occupati nel settore delle costruzioni superano la media regionale
nelle province di Lucca, Pistoia, Arezzo e Grosseto.

Gli addetti ai servizi (senza ulteriori specificazione sui comparti) sono
maggiormente concentrati nelle province di Livorno, Firenze, Lucca e
Grosseto. I dati nella loro completezza possono essere osservati in tab. 2.

Passando ai dati relativi all’universo femminile, la tab. 3 mostra 1 tassi
di occupazione femminili nel 2005 (dati ISTAT) in Toscana e nelle singole
province'.

"1 tasso di occupazione & definito come il totale degli occupati in rapporto alla popolazione
in eta attiva (15-64 anni).
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Tab. 2 — Ripartizione degli occupati per settori di attivita economica, 2005

I}
g
S 2 2 £ g =3 = 2 5 & ¢
= Dipendenti 1,89 0,89 1,91 0,80 2,35 1,07 2,22 8,23 4,75
=
E Indipendenti 1,96 2,51 2,66 0,57 1,33 3,15 1,82 3,89 6,50
=
éﬂ Totale 3,85 3,40 4,57 1,37 3,68 4,22 4,05 12,12 11,26
= Dipendenti 22,95 18,64 1920 30,60 2430 17,29 2439 2822 1785 1121 2997
g Indipendenti 8,16 10,62 8,61 9,86 6,24 8,79 6,56 10,33 8,25 5,68 12,25
= Totale 31,11 29,26 27,81 4046 30,54 26,08 3095 38,56 26,10 16,89 4221
‘g Dipendenti 4,38 548 3,98 6,80 4,62 3,22 4,03 4,14 3,46 5,14 2,99
.. £
E E Indipendenti 3,65 5,03 4,18 4,64 2,89 4,23 2,44 4,22 3,65 3,33 4,50
2
3 Totale 8,03 10,51 8,16 11,44 7,51 7,45 6,47 8,36 7,10 8,48 7,49
Dipendenti 4540 51,90 47,57 3599 46,86 52,43 4892 38,15 4582 46,95 36,72
.E Indipendenti 19,64 18,56 21,22 1898 21,23 17,81 1591 1925 1596 2490 20,68
” Totale 65,04 7045 68,79 5497 68,09 70,24 6483 5739 61,78 71,85 57,40
Dipendenti 70,24 70,54 67,65 68,50 71,96 72,06 7438 68,60 71,90 6292 6693
§ Indipendenti 29,76 29,46 3235 31,50 28,04 2794 2562 3140 28,10 37,09 33,07
Totale 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Fonte: rielaborazione su dati ISTAT
Tab. 3 — Tassi di occupazione femminile, 2005
Eta Toscana MS LU PT FI LI PI AR SI GR PO
15-24 233 15,9 23,5 233 27,1 19,5 20,7 23,9 26,8 19,0 24,0
25-34 70,3 62,5 74,1 67,3 72,0 57,0 73,6 73,5 72,4 63,3 76,4
35-44 71,4 52,6 68,1 72,2 77,6 64,6 73,8 72,0 77,0 65.8 71,0
45-54 63,9 48,5 53,7 55,7 734 59,8 65,1 67,3 74,1 55,3 66,8
>55 9,9 8,5 10,7 8,2 11,8 8,5 7,5 10,4 11,0 8,8 9,3
15-64 54,1 43,0 51,9 51,8 58,7 47,1 55,9 55,3 59,7 48,4 55,0
Totale 38,6 29,9 37,3 37,3 41,8 33,2 40,2 40,0 41,6 33,7 41,3
Fonte: ISTAT

Si osserva che in generale le province di Massa Carrara, Lucca, Pistoia,
Livorno e Grosseto presentano tassi di occupazione femminile inferiori alla
media regionale. Se per le province di Lucca e Pistoia i minori tassi di oc-
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cupazione riguardano solo gli over 45, le restanti province presentano tassi
inferiori alla media regionale per tutte le fasce di eta.

La tab. 4 mostra i tassi di attivita? femminili nelle province toscane.
Ancora una volta le province di Massa, Livorno e Grosseto, assieme a Luc-
ca, presentano tassi di attivita inferiori alla media regionale.

Tab. 4 — Tassi di attivita femminile, 2005

Eta Toscana MS LU PT FI LI PI AR SI GR PO
15-24 29,3 19,4 27,7 37,9 32,9 25,7 29,8 30,4 29,4 239 26,3
25-34 76,1 75,0 76,1 74,2 71,0 66,2 80,1 79,5 76,6 70,5 79,5
35-44 77,6 59,9 71,0 81,5 82,2 70,4 76,6 78,1 81,0 74,8 80,4
45-54 66,9 52,8 57,1 60,7 76,4 62,0 67,7 69,9 75,6 57,6 69,1
> 55 10,2 8,8 10,9 8,6 12,1 8,5 7.7 10,4 11,1 9,2 10,3
15-64 58,3 48,6 56,0 58,5 62,4 51,6 59,9 59,6 62,3 53,2 59,3
Totale 41,7 338 40,2 42,1 44,4 36,4 43,1 43,1 43,4 37,1 44,6

Fonte: ISTAT

3.2. La metodologia d’indagine

L’indagine ¢ stata svolta sulla banca dati dell’Indagine sui Bilanci delle
Famiglie Italiane nel 2004 di Banca d’Italia’.

Dal campione sono stati estratti i soli cittadini in eta da lavoro (16-60
anni) con un reddito da lavoro autonomo o dipendente positivo.

Abitualmente, nelle analisi di economia del lavoro a coloro che non
presentano reddito si imputa un valore reddituale teorico, stimato sulla base
di variabili quali livello di istruzione, esperienza lavorativa, capacita retri-
butiva del coniuge, eta ecc. Il valore teorico viene stimato operando una re-
gressione lineare tra il reddito e le caratteristiche rilevanti sopra esposte per
i soli percettori di reddito. Tale costruzione appare coerente con indagini
che mirano, per esempio, a ottenere una stima complessiva dei differenziali
di genere, sia in termini spaziali che temporali.

In questo contesto, I’obiettivo ¢ quello di stimare i differenziali salariali
tenendo conto di aspetti come il settore produttivo o la qualifica del lavo-
ratore. Compiere questa operazione includendo anche i lavoratori con red-

%11 tasso di attivita & il risultato del rapporto tra le forze di lavoro e la popolazione in eta at-
tiva (15-64 anni); le forze di lavoro sono costituite dalla somma degli individui occupati o
attivamente in cerca di occupazione.

3 Le informazioni sull’indagine statistica e la banca dati sono disponibili nella sezione stati-
stica del sito della Banca d’Italia, www.bancaditalia.it.
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dito missing non ¢ possibile in quanto cio richiederebbe I’inserimento a
priori di ogni singolo individuo in una categoria occupazionale (settore,
qualifica ecc.) senza alcun elemento utile a guidare un’imputazione che non
sia random. Si ¢ pertanto preferito eliminare i disoccupati dal campione,
con una perdita di informazione importante — come si vedra alcune catego-
rie presentano un numero di osservazioni ridotto e quindi poco significativo
— ma sufficientemente trascurabile in questo stadio dell’analisi.

Sono stati eliminati dal campione anche quei lavoratori che hanno lavo-
rato un numero limitato di mesi nell’anno. Le analisi econometriche abi-
tualmente risolvono questo problema attribuendo a questi lavoratori il sala-
rio che essi ricevevano quando erano occupati: prassi non ripetibile in que-
sto ambito in quanto la banca dati ha caratteristiche cross-section e soltanto
un ristretto numero di lavoratori presenta dati panel.

Il campione ¢ stato ulteriormente scremato delle posizioni elaborabili
con maggiore difficolta, ossia coloro che hanno cambiato piu di un lavoro
durante I’anno o che hanno combinato redditi da lavoro autonomo e redditi
da lavoro dipendente. Al netto dei fattori discussi sopra, il campione finale
utilizzato ¢ composto come segue (le regioni del centro Italia sono Toscana,
Marche, Umbria, Lazio, Abruzzo e Molise).

4. I differenziali salariali per categorie di lavoratori

La tab. 5 mostra i differenziali salariali uomo/donna calcolati sul cam-
pione Banca d’Italia. I differenziali uomo donna in Toscana appaiono pil
accentuati che quelli nazionali sia per quanto riguarda i dipendenti (16,18%
contro 14,53%) che per quanto concerne i lavoratori indipendenti (30,26%
contro 28,30%).

Il confronto tra Toscana e regioni del Centro Italia mostra differenziali
sostanzialmente identici per quanto riguarda i lavoratori dipendenti ma
estremamente diversi circa gli indipendenti. Nell’osservare questo dato oc-
corre pero tenere in conto da un lato problemi di significativita ricorrenti
nelle ricerche effettuate sul campione Banca d’Italia sugli individui delle
regioni del Centro; dall’altro dei problemi di veridicita dei dati dichiarati
dai lavoratori autonomi. Prendendo in considerazione la qualifica del lavo-
ratore, tra i lavoratori dipendenti i differenziali di genere in Toscana sono
minori di quelli riscontrati a livello nazionale per le mansioni dirigenziali e
per i quadri. L’analisi per settori di occupazione mostra differenziali piu
bassi della media nazionale per il settore dei trasporti, dei servizi domestici,
dell’intermediazione finanziaria e assicurativa.
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Tab. 5 — Differenziali

retributivi donna/uomo, in percentuale

Lavoratori Dipendenti

Lavoratori Indipendenti

Italia Centro Toscana Italia Centro Toscana
Tutti gli occupati —-14,53 -16,13 -16,18 -28,30 -37,63 -30,26
Qualifica
Operaio -17.33 -17,09 -21,05
Impiegato -15,14 -14,54 -16,23
Insegnante -15,97 -0.,48 24,71
Quadro -22,07 -27,32 -12,93
Dirigente -30,62 -36,53 -27,18
Libero professionista -26,86 -29,36 —42,37
Imprenditore individuale —49,36 -60,53 —43,24
Lavoratore aut. artigiano -17,37 —41,99 —42.16
Impresa famigliare -19,56 -8,76 —48.,59
Socio o gestore societa -17,72 -61,57 25,56
Lavoratore atipico 25,17 22,59 60,00
Settore di attivita
Agricoltura —-18,44 22,17 21,53 -50,23 -57,28 38,26
Industria -18,17 -21,19 25,33 -19,28 25,06 —42,81
Edilizia 5,01 17,29 15,36 -13,67 14,57 63,82
Commercio -15,11 -18,82 24,02 -9,13 —40,89 -19,35
Trasporti comunicazioni -11,24 -2,60 -5,38 -57,26
Intermediazione finanziaria -33,36 —41,36 -20,97 -50,79 —42,69
Altri servizi -28,56 -31,59 —43,32 -22,73 -28,67 40,07
Servizi domestici -19,84 -12,30 -16,57 -19,07 -31,03 —61,11
Pubblica amministrazione -1591 -15,51 -22.50 -39.81 -73,04 -82,16
Organismi extraterritoriali -10,09 51,16 -62,11
Titolo di studio
Nessun titolo di studio -14.,40 17,00 227,27
Elementare -16,73 -7,03 -23,17 -9,05 54,26 8,28
Media inferiore -15,18 -18,03 -15,29 -32,49 -53,21 —42,51
Diploma professionale —4,66 1,93 3,98 -20,54 -52,13 -68,75
Maturita -19,03 18,84 -17,00 -29,73 38,78 -15,68
Diploma universitario -24.74 -19,91 -8,47 —6,660 26,50
Laurea -31,23 -36,24 -32,94 -35,28 -52,71 -39,93
Post-laurea -18.46 3,54 -100 —44.44
Classe di eta
16-30 anni -7,66 -13,78 -16,38 —42,42 -61,07 —68,16
31-40 anni -11,02 -14,40 -15,53 -5,10 -32,27 -23,98
41-50 anni -17,78 -18,05 -16,17 38,80 —42,67 59,65
51-60 anni —-19,05 -20,59 -22,41 -25,44 -21,46 -0,23
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Il settore edile mostra un differenziale a favore delle donne a tutti i li-
velli. Un dato che pud essere spiegato con la concentrazione delle donne
occupate in questo settore su mansioni medio alte (progettazione, ammini-
strazione ecc.) rispetto agli uomini. Al di la del segno positivo del differen-
ziale, nel settore edile toscano la differenza salariale ¢ piu alta che a livello
nazionale. Analogo trend si registra per i lavoratori del settore agricolo.

Dividendo il campione per titolo di studio, il differenziale di genere ¢
maggiore in Toscana rispetto al resto d’Italia per titoli di studio come la li-
cenza elementare e la laurea, mentre ¢ minore per coloro che hanno conse-
guito la maturita o il diploma professionale; in quest’ultimo caso il diffe-
renziale in Toscana ¢ addirittura favorevole al genere femminile.

La classe di eta in cui il differenziale toscano ¢ inferiore a quello na-
zionale ¢ quella 41-50 anni. Per le classi di eta inferiori si assiste al con-
trario a una dilatazione delle differenze salariali in Toscana relativamente
al dato nazionale.

Tab. 6 — Differenziali retributivi donna/uomo, in percentuale

Lavoratori Dipendenti Lavoratori Indipendenti

Italia Centro Toscana Italia Centro Toscana
Dimensione dell’azienda
Fino a 4 addetti -11,86 -13,16 25,73
5-19 addetti -11,66 -13,29 -22,80
20-49 addetti -13,53 -19,04 -15,74
50-99 addetti -17,78 -10,62 -15,79
100-499 addetti -18,77 -19,25 -18.,46
oltre 500 addetti -21,59 -25,70 3,39
No numero (PA) -14,67 -12,88 -23.35
Tipo di contratto
Tempo indeterminate -14,50 -16,09 -15,40
Tempo determinate -10,75 -10,01 -25,37
Tipo di professione
Libero professionista -31,34 25,69 28,73
Imprenditore -39,38 -72,09 —65,00
Autonomo o artigiano -18,62 -39.96 -42.29
Lavoratore atipico 22,16 24,62 55,00

A livello di dimensioni aziendali, in Toscana il differenziale appare pit
elevato della media nazionale nelle aziende con meno di 50 addetti e tra i
dipendenti della Pubblica Amministrazione.

La tipologia contrattuale segnala come il differenziale salariale uo-
mo/donna in Toscana si amplifica rispetto al dato nazionale per i lavoratori
con contratto a tempo determinato.
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Per quanto riguarda il lavoro autonomo, poche categorie di lavoratori
presentano differenziali inferiori alla media nazionale, sebbene questo dato
deve essere preso con cautela per la scarsa numerosita campionaria di alcu-
ne ripartizioni. Tra i settori di attivita i differenziali sono minori rispetto al
dato nazionale solo nel campo agricolo (-38,26% contro —50,23%). A li-
vello di qualifica segue questo trend la sola categoria degli imprenditori in-
dividuali. Come per i lavoratori dipendenti, differenziali minori si riscon-
trano solo per coloro che hanno conseguito un titolo di studio pari alla li-
cenza elementare o alla maturita.

5. Osservazioni conclusive

Nel complesso, dall’analisi delle fonti statistiche ufficiali nazionali e
internazionali sui differenziali retributivi emergono grandi similitudini tra
la Toscana e il panorama europeo e italiano ma allo stesso tempo, pur con
tutti i limiti di comparazione, non pochi contrasti dei differenziali toscani
rispetto a quelli rilevati in altri contesti. Soprattutto essi tendono ad au-
mentare per alcune categorie di lavoratori come i giovani e gli occupati
pubblici in particolare. Inoltre, in Toscana i differenziali salariali sono piu
alti di quelli nazionali di circa due punti percentuali, sia tra i lavoratori di-
pendenti che tra gli autonomi. Per i lavoratori dipendenti, il gap tra il diffe-
renziale toscano e quello nazionale ¢ molto piu attenuato tra i lavoratori a
tempo indeterminato (0,90% circa), ma esso ¢ compensato da un gap di
quasi 15 punti percentuali tra i lavoratori a tempo determinato.

Differenziali salariali minori di quelli riscontrati a livello nazionale si
verificano per le seguenti categorie:

e lavoratori con titolo di studio pari al diploma di maturita o alla licenza
elementare;

e addetti del settore delle costruzioni (particolarmente concentrati nelle
province di Lucca, Pistoia, Arezzo e Grosseto) e dell’agricoltura (Pi-
stoia, Pisa, Siena, Grosseto);

* lavoratori compresi nella fascia di eta 41-51 anni;

* lavoratori dipendenti assunti in imprese con pil di 50 dipendenti;

* lavoratori dipendenti che svolgono mansioni di funzionario o quadro;

* lavoratori indipendenti classificati come imprenditori individuali/liberi
professionisti.

Le altre categorie, in linea con il dato complessivo, presentano diffe-
renziali maggiori di quelli nazionali.
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4. TEMPI DI VITA E TEMPI DI LAVORO:
GLI STRUMENTI DI CONCILIAZIONE
IN TOSCANA

di Antonietta De Feo

1. I servizi sociali sul territorio toscano

Dall’analisi del mercato occupazionale in Toscana ¢ emerso che lavora-
re consente alle donne di avere figli in misura maggiore rispetto alle casa-
linghe. E possibile, quindi, supporre 1’esistenza di un sistema di regolazione
sociale regionale, che favorisca un migliore equilibrio tra tempi di lavoro e
tempi di cura.

Al fine di verificare tale ipotesi, nel presente capitolo si analizze-
ranno la quantita e la qualita dei servizi sociali e delle azioni conciliati-
ve che la Toscana ha oggi a disposizione e, indirettamente, quanto il ter-
ritorio sia sensibile al tema della conciliazione del lavoro con gli impe-
gni familiari.

Lanalisi tiene conto delle singole realta provinciali, che verranno ulte-
riormente approfondite nell’indagine quantitativa.

Le fonti principali delle informazioni qui esaminate sono le banche dati
della Regione Toscana, dell’ Associazione Rete Toscana Donne, del Mini-
stero dell’Interno e tutti gli strumenti programmatici regionali.

1.1. I servizi per ’infanzia

Un dato rilevante per approfondire il quadro delle statistiche di
contesto ¢ rappresentato dall’erogazione di servizi per la cura dei bam-
bini e degli anziani.

La presenza di adeguati servizi sociali sul territorio ¢ tra i fattori che ri-
ducono discriminazioni derivanti dalle difficolta delle lavoratrici di conci-
liare i tempi e le esigenze proprie della prestazione lavorativa, con i tempi e
le esigenze della famiglia e della vita personale.

Per quanto riguarda gli asili nido comunali, nel 2007 la Toscana ¢, dopo
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I’Emilia Romagna, la regione che ha la copertura piu alta di nidi comunali
da 0 a 3 anni (tab. 1), superando il livello nazionale di copertura (rispetti-
vamente il 12% contro il 5,9%).

Tab. 1 — Livello di copertura del servizio di asilo nido comunale per Regione

Regione Numero Posti Popolazione Copertura
di strutture disponibili 0-3 anni del servizio
in base

alla popolazione
di riferimento

Abruzzo 47 1.998 43.943 4,5%
Basilicata 23 816 21.328 3.8%
Calabria 19 620 74.564 0,8%
Campania 45 1.980 257.833 0,8%
Emilia Romagna 513 23.262 146.233 16%
Friuli Venezia Giulia 78 2.258 39.528 5.7%
Lazio 230 12.939 198.206 6,5%
Liguria 94 3.360 47.093 7,1%
Lombardia 603 27.308 357.584 7,6%
Marche 131 4.276 52.271 8,2%
Molise 6 300 10.231 2,9%
Piemonte 213 10.682 146.153 7,3%
Puglia 54 2.713 160.352 1,7%
Sardegna 49 2.012 53.120 3,8%
Sicilia 175 7.322 202.540 3,6%
Toscana 397 14.338 120.451 12%
Trentino 58 2.276 42.031 5,4%
Umbria 75 2.499 29.049 8,6%
Valle d’ Aosta 10 346 4.548 7,6%
Veneto 191 7.846 178.790 4,4%
Italia 3.010 129.151 2.185.898 5,9%

Fonte: elaborazione Cittadinanza attiva su dati del Ministero dell’Interno, 2007

Se osserviamo i dettagli provinciali emergono, pero, delle significative
differenze.

Difficolta di accesso ai servizi di prima infanzia comunali possono di-
pendere sia da elevati costi del servizio e sia dall’insufficienza delle struttu-
re e quindi dei relativi posti disponibili, causando delle vere e proprie liste
di attesa con una serie di ripercussioni sociali.

90



Nel primo caso, 1’osservatorio prezzi e tariffe di Cittadinanza attiva
analizza le rette applicate al servizio di asilo nido comunale per la frequen-
za a tempo pieno (in media 9 ore al giorno) e di asilo nido per la frequenza
a tempo corto (in media 6 ore al giorno). Nel 2007, in Italia, le rette sono
determinate nel 75% dei casi in base all’ISEE, nel 20% dei casi in base al
reddito familiare e nel restante 5% la retta ¢ unica.

Per quanto riguarda le province toscane che offrono un servizio di asilo
nido comunale a tempo pieno (tab. 2), Lucca si colloca al primo posto nella
graduatoria di quelle piu care (con una retta mensile media di 394 euro) se-
guita da Firenze, Prato, Siena e Livorno. Tuttavia, Lucca non rientra nella
classifica delle 10 province piu care di Italia, dove le tariffe del servizio ar-
rivano a oltre 500 euro mensili.

Tab. 2 — Rette di frequenza di asili nido comunali a tempo pieno per provincia

Citta Retta 2006-2007 (euro)
Arezzo 283
Carrara 247
Firenze 353
Grosseto 197
Livorno 314
Lucca 394
Massa 289
Pisa 290
Pistoia 270
Prato 318
Siena 318

Fonte: elaborazione Cittadinanza attiva su dati del Ministero dell’Interno, 2007

La provincia mediamente pit economica ¢ Grosseto. Quest’ultima &
anche al quinto posto nella graduatoria delle 10 citta meno care di Italia che
offrono tale servizio.

Come si puo osservare dalla tab. 3, una graduatoria simile si registra
per le province toscane che offrono il servizio a tempo corto.

Per quanto riguarda la copertura del servizio di asilo nido comunale,
questa ¢ stata analizzata sia nei capoluoghi di provincia che nei territori
provinciali toscani.

La tab. 4 evidenzia che vi sono capoluoghi di provincia in cui le liste
d’attesa sono particolarmente lunghe.
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Tab. 3 — Rette di frequenza di asili nido comunali a tempo corto per provincia

Citta Retta 2006-2007 (euro)
Arezzo 257
Carrara 190
Firenze 272
Grosseto 147
Lucca 351
Massa 241
Pisa 240
Pistoia 250
Prato 254
Siena 219

Fonte: elaborazione Cittadinanza attiva su dati del Ministero dell’Interno, 2007

Tab. 4 — Liste di attesa nei nidi comunali per capoluoghi di provincia toscani

Citta Numero nidi comunali Posti disponibili Liste di attesa
Arezzo 10 390 35%
Carrara 4 226 35%
Firenze 74 2842 30%
Grosseto 6 139 48%
Livorno 16 636 47%
Lucca 6 281 34%
Massa 198 0,0%
Pisa 18 658 6%
Pistoia 10 475 22%
Prato 36 1073 31%
Siena 8 335 20%
Totale 193 7253 30%

Fonte: elaborazione Cittadinanza attiva su dati del Ministero dell’Interno, 2007

Da sottolineare sia il caso di Grosseto, dove a un costo relativa-
mente basso di accesso al servizio corrisponde un’insufficienza delle
strutture (le liste d’attesa si attestano intorno al 48%) e sia il caso di Li-
vorno il cui servizio di asilo nido comunale, pur richiedendo una retta
mensile pil elevata rispetto ad altre citta toscane, presenta liste di attesa

pari a quelle di Grosseto.
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I capoluoghi di provincia che si collocano al di sotto della media regio-
nale sono Pisa (6%), Siena (20%) e Pistoia (22%).

Firenze si pone nella media regionale, mentre Massa ¢ la citta capoluo-
go in cui le liste d’attesa sono pari a zero.

Estendendo I’analisi ai nidi comunali nelle province toscane (tab. 5)
emerge che nell’area di Grosseto la copertura del servizio rispetto alla popola-
zione di bambini da 0 a 3 anni ¢ decisamente scarsa (5,1%) e al di sotto del
livello nazionale, mentre la provincia di Firenze riesce ad accogliere il 14,7%
dell’utenza potenziale, superando il livello regionale di copertura del servizio.

Tab. 5 — Nidi comunali nelle province toscane

Provincia Numero Posti disponibili Popolazione Copertura

nidi comunali 0-3 anni del servizio
Arezzo 29 1.065 11.102 9,6%
Firenze 136 5.060 34.508 14,7%
Grosseto 12 327 6.354 5,1%
Livorno 30 1.145 10.247 11,2%
Lucca 38 1.244 12.272 10,1%
Massa-Carrara 12 524 5.898 7,4%
Pisa 49 1.665 12.943 12,9%
Pistoia 22 1.145 9.390 12,2%
Prato 38 1.144 9.319 12,3%
Siena 31 1.019 8.418 12,1%
Totale 397 14.338 120.451 12,0%

Fonte: elaborazione Cittadinanza attiva su dati del Ministero dell’Interno, 2007

La copertura del servizio di asilo nido comunale nelle province di Pisa,
Pistoia, Prato e Siena si colloca di pochi punti percentuali al di sopra della
media regionale.

La scarsa copertura dei servizi comunali implica un affidamento mag-
giore a servizi privati, con un ulteriore aumento dei costi a carico delle fa-
miglie che hanno bisogno di usufruirne.

Risultati, per alcuni aspetti diversi, sono emersi nell’analisi delle
strutture pubbliche e private toscane che offrono servizi educativi di
prima infanzia.

Contrariamente a quanto accade per gli asili nido comunali, in tutta la
regione le liste d’attesa nei nidi di infanzia pubblici e privati aumentano
vertiginosamente giungendo a oltre il 50% (tab. 6).
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Tab. 6 — Nidi di prima infanzia per provincia

Provincia Livello di ricettivita Bambini accolti Liste di attesa
per 100 residenti per 100 residenti per 100 residenti

da 0-2 anni da 0 a 2 anni da 0 a 2 anni

Arezzo 14,7 17,1 8,9
Firenze 18,3 22,5 11,3
Grosseto 12,4 11,8 20,7
Livorno 16,7 20,4 9,8
Lucca 11,7 16,1 7,3
Massa-Carrara 8.4 8,6 0,9
Pisa 16,3 17,2 6,8
Pistoia 18,0 21,8 6,0
Prato 13,9 17,2 9,0
Siena 17,9 19,6 14,6
Toscana 15,7 18,7 97

Fonte: Direzione generale Politiche Formative e Beni culturali, Regione Toscana, 2004

Anche in questo caso Grosseto ¢ la provincia in cui le liste d’attesa so-
no particolarmente lunghe mentre la provincia di Massa Carrara garantisce
un maggior numero di posti disponibili sia nei nidi di infanzia che nelle
strutture integrative al nido (tabb. 5 e 7).

Per quanto riguarda i servizi complementari, la Toscana presenta una
percentuale di lista di attesa di poco superiore al 0,7% e decisamente infe-
riore al caso dei nidi (tab. 7).

Al contrario di quanto si ¢ riscontrato fin’ora, Grosseto si colloca al di
sotto della media regionale, in parte soddisfacendo la richiesta di servizi
educativi per I’infanzia attraverso strutture alternative al nido

Bisogna rilevare che, negli ultimi anni, la maggior parte degli strumenti
programmatici della Regione Toscana ha previsto, tra i principali interventi
atti a favorire 1’occupazione femminile, un potenziamento dei servizi per
I’infanzia e per I’assistenza ai non autosufficienti nelle famiglie.

Non a caso nel bilancio regionale del 2006 i fondi destinati ai servizi
dell’infanzia sono stati di circa 16 milioni di euro, fra investimenti e gestio-
ne ordinaria, impiegati per ristrutturare o costruire ex novo immobili da de-
stinare ad asili nido e servizi integrativi.

Fra questi, particolarmente importanti, gli interventi per realizzare nidi
in piccoli comuni montani (Coreglia Antelminelli, Sestino, Reggello), fino
a oggi inesistenti o non sufficientemente adeguati alle esigenze della popo-
lazione locale.
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Tab. 7 — Servizi di prima infanzia integrativi al nido per provincia

Provincia Livello di ricettivita Bambini accolti Liste di attesa
per 100 residenti per 100 residenti per 100 residenti

da 0-2 anni da 0 a2 anni da 0 a 2 anni

Arezzo 1,8 2,0 0,8
Firenze 6,1 5,5 1,1
Grosseto 4,5 2,4 0,1
Livorno 1,9 2,3 0,6
Lucca 3,9 3,6 0,4
Massa-Carrara 0,0 0,0 0,0
Pisa 4,1 3,9 0,4
Pistoia 3,5 3,2 0,2
Prato 10,8 12,3 2,3
Siena 2,3 2,5 0,2
Toscana 44 4,2 0,7

Fonte: Direzione generale Politiche Formative e Beni culturali, Regione Toscana, 2004

Nel bilancio della Regione Toscana del 2007 sono stati assegnati finan-
ziamenti per 19 strutture nelle province di Arezzo, Lucca, Livorno, Firenze,
Prato, Pisa, Grosseto e Pistoia.

All’interno di queste risorse, grazie all’ultima annualita del Fondo so-
ciale europeo, si ¢ resa disponibile anche la somma di 1 milione e 200 mila
euro per la realizzazione e I’estensione a tutto il territorio regionale, dei nidi
ragnatela (mini strutture domiciliari, per un massimo di cinque bambini,
collegati a centri maggiori), destinati ai piccoli comuni montani. Si tratta di
servizi rivolti principalmente a famiglie che abitano in zone che non per-
mettono un facile spostamento dei bambini verso le sedi centralizzate.

Da un articolo pubblicato sul quotidiano telematico “Prima pagina”
dell’ufficio stampa della Giunta regionale Toscana (2007) si legge che a
fronte di un investimento crescente che, solo negli ultimi due anni, ha visto
pit che raddoppiare i finanziamenti, la percentuale di risposta alla popola-
zione ¢ passata dal 26% del 2005 al 29,35% nel 2006 (comprendendo le
strutture private, in forte crescita).

La Regione Toscana ¢ quindi molto vicina all’obiettivo di Lisbona che
indica il 33% di risposta alla popolazione come traguardo da raggiungere
entro il 2010. Cio significa che in Toscana su 100 bambini da 0 a 2 anni, 30
frequentano il nido o altri servizi alternativi.

Il numero dei servizi per la prima infanzia presenti nel territorio & pas-
sato da 547 registrati nel 2002, a 751 nel 2006; i bambini iscritti sono circa
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27.000 e, attualmente, con le sole strutture pubbliche e convenzionate, si
riesce a soddisfare circa il 71,3% della domanda. Questo ¢ un dato partico-
larmente significativo considerato che nel 2002 la percentuale di risposta
alla domanda, cio¢ la quota di bambini che veniva effettivamente inserita al
nido fra quanti ne avevano fatto richiesta, era del 66,32%.

1.2. L’assistenza agli anziani

I tempi dedicati al lavoro riproduttivo non si esauriscono in incomben-
ze domestiche e di cura prestata alla famiglia d’elezione, ma possono com-
prendere anche la cura dei genitori anziani.

Tab. 8 — Distribuzione dei beneficiari di assistenza domiciliare sul totale della po-
polazione > = 65 anni per Regione

Regione Anziani (>=a 65 a.) Popolazione Perc. beneficiari

trattati in ADI >= 65 anni di ass. domiciliare
Piemonte 17.447 961.488 18,1
Valle D‘Aosta 37 24.469 1,5
Lombardia 58.767 1.795.416 32,7
Prov. Auton. Bolzano 239 77.936 3,1
Prov. Auton. Trento 778 91.918 8,5
Veneto 44.939 888.836 50,6
Friuli Venezia Giulia 21.468 267.419 80,3
Liguria 13.402 422.458 31,7
Emilia Romagna 50.856 939.860 54,1
Toscana 17.265 828.982 20,8
Umbria 8.314 199.780 41,6
Marche 11.459 339.832 33,7
Lazio 33.188 989.271 33,5
Abruzzo 4.826 273.787 17,6
Molise 4.273 70.023 61,0
Campania 12.109 871.370 13,9
Puglia 14.103 688.805 20,5
Basilicata 4.587 117.020 39,2
Calabria 5.938 361.072 16,4
Sicilia 7.121 886.753 8,0
Sardegna 3.122 282.846 11,0
Italia 334.238 11.379.341 29,4

Fonte: Sistema informativo sanitario, 2005
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In Toscana si registra un alto indice di vecchiaia e un forte aumento nel
tempo delle fasce d’eta oltre i 65 anni. In Italia, nell’anno 2000, c’erano 125
anziani oltre i 65 anni ogni 100 bambini tra O e 14 anni. In Toscana, alla stes-
sa data, il rapporto sale a 190 (Istat, 2001). Questo dato indica che le politi-
che sociali in tale regione devono tener conto di un generale allungamento
della vita che rende necessario un aumento dei servizi per I’assistenza agli
anziani non autosufficienti. In Toscana, come in tutta Italia, I’'impegno assi-
stenziale prevalente ¢ rappresentato da interventi di tipo residenziale (RSA e
ricoveri ospedalieri). Lattivazione e rafforzamento di servizi domiciliari a
favore degli anziani bisognosi di cure potrebbe migliorare la loro situazione
con costi decisamente piu bassi. Secondo i dati del 2005, in Toscana la co-
pertura del servizio ADI (Assistenza Domiciliare Integrata) ¢ al di sotto del
livello nazionale di copertura (rispettivamente il 20,8% contro il 29,4%).

Come si puo vedere dalla tab. 8 (supra), rispetto al Friuli Venezia Giu-
lia, Molise e all’Emilia Romagna, dove 1I’offerta ¢ particolarmente genero-
sa, la Toscana ¢ ancora lontana dal raggiungere una struttura di assistenza
domiciliare che sappia rispondere adeguatamente ai bisogni di cura degli
anziani. Anche in questo caso vi sono consistenti differenze tra una provin-
cia e I’altra, come si puo vedere dalla tab. 9.

Tab. 9 — Distribuzione dei beneficiari di assistenza domiciliare sul totale della po-
polazione > = 65 anni per Provincia

Provincia  Anziani (> = a 65 anni) Popolazione > = 65 Percentuale beneficiari

trattati in ADI anni  di assistenza domiciliare
Massa 273 48.068 5,7
Lucca 616 50.542 12,2
Pistoia 521 63.462 8,2
Prato 859 47.744 18,0
Pisa 1771 73.804 24,0
Livorno 1439 82.614 17,4
Siena 3162 68.995 50.2
Arezzo 989 76.503 12,9
Grosseto 1291 54.682 23,6
Firenze 3431 191.039 18
Empoli 1131 50.069 22,6
Viareggio 629 40.092 15,7
Toscana 16099 844.614 19,1

Nota. 1 dati relativi alla popolazione di 65 + anni si riferiscono al 2004, ultimo dato disponibile al mo-
mento della ricerca. I dati comprendono I’assistenza domiciliare solo sanitaria.

Fonte: nostra elaborazione su dati della Direzione generale Diritto alla salute e politiche di solidarieta
della Regione Toscana, 2004
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Nel 2004, nella provincia di Siena, la copertura del servizio si colloca
al di sopra della media regionale e nazionale (poco piu del 50%), seguita da
Pisa (24%), Grosseto (23,6%) ed Empoli (22,6%). Massa Carrara, invece,
riesce ad accogliere solo il 5,3% dell’utenza potenziale.

2. Le politiche di conciliazione dei tempi

Con I’espressione “politiche di conciliazione dei tempi” si intende tutte
quelle azioni e misure finalizzate ad armonizzare i tempi di vita familiare
con i tempi di vita lavorativa.

L’analisi delle politiche sociali in Toscana, volte a favorire la concilia-
zione dei tempi, si ¢ avvalsa di una ricerca intitolata “Buone prassi di con-
ciliazione dei tempi tra famiglia e lavoro sul territorio e nelle imprese”
sviluppata nel 2006 dall’ Associazione Rete Toscana Donne. In tale rap-
porto, le misure e le iniziative sono state selezionate in base alla loro inno-
vativita, sostenibilita economica e continuita nel tempo e divise in quattro
aree: mobilitd; servizi di cura e alla famiglia; misure aziendali family frien-
dly; banche del tempo. Queste ultime si riferiscono a istituti di credito
molto particolari, in cui si deposita la propria disponibilita a scambiare pre-
stazioni con altri soggetti, usando il tempo come unita di misura degli
scambi. Poiché la banca del tempo ¢ un progetto che ha obiettivi pitt ampi
rispetto a quello della conciliazione tra tempi di vita lavorativa e tempi di
vita familiare, ci soffermeremo solo sulle prime tre aree.

Dal rapporto si legge che le politiche sociali realizzate in Toscana negli
ultimi anni hanno ampliato la gamma dei servizi di cura, specie quelli per
I'infanzia, aggiungendo servizi accessori a quelli tradizionali e favorendo
accessibilita e flessibilita per venire incontro alle nuove esigenze.

Molte sono state le esperienze significative in tutta la regione: dai nidi
aziendali e interaziendali aperti al territorio ai micronidi domiciliari, dal-
I'offerta di baby sitter qualificate e iscritte negli elenchi comunali alla ri-
modulazione degli orari dei nidi.

Sono state anche formate assistenti domiciliari agli anziani e disabili,
secondo il profilo professionale approvato dalla Regione Toscana nel
2002, e sono nati servizi volti a liberare il tempo dedicato alla gestione
domestica.

In particolare, dalla tab. 10 emerge che in Toscana sono stati presentati
e realizzati diversi progetti per promuovere e incentivare forme di articola-
zione della prestazione lavorativa volte a conciliare tempi di vita e di lavo-
ro, come previsto dall’art. 9 della legge 53/2000.
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Tab. 10 — Misure di conciliazione e applicazione della legge 53/2000

Nome progetto

Ente promotore

Destinatari

Focus

Promozione
della legge 53/2000

Provincia di Pisa

Aziende
della Provincia
di Pisa

Accordo territoriale
e promozione della
L. 53 nelle imprese
del Polo Tecnologico
Navacchio

Conoscenza,
diffusione
e applicazione
della legge 52/2000

Provincia di Arezzo

Aziende
della provincia
di Arezzo

Accordo territoriale
e promozione della
L. 53 nelle imprese

Maternita in Banca

Banca Toscana

Dipendenti sede
Firenze

Accompagnamento
al congedo e al
rientro dalla
maternita

Servizio
LIBERATEMPO

Associazione Donne
Insieme

Dipendenti Provincia
Arezzo

Servizi di stiratura
e aggiustatura,
catering

Equocronos

Agape (Fornacette
PI)

Personale dei servizi
di assistenza

Orari flessibili e
personalizzati/riorgan
izzazione a gruppi di
lavoro (legge 125/91)

Mamme flessibili

Consorzio ASTIR

Personale
cooperative Prato

Telelavoro (legge
53/2000 art. 9 lett. a)

Sportello maternita
e Paternita

COOP Toscana Lazio

Vignale Riotorto
(LD

Referente esperto/a
per qualsiasi
problema
di conciliazione
vita-lavoro

Le Isole del tempo

IPERCOOP

Personale delle casse
Livorno

Autogestione
flessibilita turni
orario

Fonte: Associazione Rete Toscana Donne, 2006

Quest’ultima, oltre a contenere disposizioni per il sostegno della mater-
nita e paternita, prevede un finanziamento, attraverso il Fondo per
I’occupazione, alle imprese che intendono applicare accordi contrattuali che
favoriscono I’accesso e il rientro dei genitori nel mercato del lavoro, salva-
guardando contemporaneamente il tempo e le attivita di cura.

La tab. 11 mette in evidenza la distribuzione dei progetti finanziati dalla
legge n. 53/2000, a valere sul Fondo dell’occupazione, nelle province to-
scane e la loro numerosita rispetto all’Italia.
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Tab. 11 — Progetti finanziati legge 53/2000 art. 9

Provincia 2001 2002 2003 2004 2005 Totale
Arezzo 0 0 1 1 1 3
Pisa 0 5 8 2 3 18
Pistoia 0 0 0 0 1
Prato 0 0 4 0 0
Firenze 0 0 0 2 0
Toscana 0 5 13 5 5 28
Altre Regioni 13 34 34 62 48 178
Italia 13 39 47 67 53 206

Fonte: elaborazione Associazione Rete Toscana Donne su bandi L. 53/2000, Ministero del lavoro e Po-
litiche Sociali, 2001-2005

Come si pud osservare, nelle province di Grosseto, Massa Carrara,
Livorno, Lucca e Siena non sono stati presentati o approvati progetti fi-
nanziati dalla legge 53/2000. Cio puo essere indice di una scarsa cono-
scenza dello strumento legislativo considerato, che rappresenta il risultato
di una consapevolezza emergente del problema della conciliazione dei
tempi. E possibile ipotizzare che in tali province manchi un’attivita di
sensibilizzazione al tema della conciliazione e di promozione della legge
53/2000 da parte delle istituzioni provinciali e comunali, rivolta alle
aziende del territorio.

Tuttavia, nella Provincia di Livorno sono stati attivati due progetti in
ipermercati: “Le Isole del Tempo” in totale autofinanziamento e 1’altro con
i fondi della legge 125/1991. (tab. 10). Il primo si & posto come obiettivo la
possibilita per le cassiere dei supermercati IPERCOOP di conciliare le esi-
genze di lavoro e di vita, attraverso un sistema di autogestione degli orari di
lavoro; il secondo & consistito nel creare e potenziare uno sportello infor-
mativo di orientamento e di assistenza alla soluzione dei problemi di conci-
liazione dei dipendenti.

Pisa e Arezzo sono, invece, le province che, attraverso il sostegno del-
I’ Assessorato alla Pari Opportunita, si sono distinte in tutta la regione e in
Italia per I'impegno mostrato nella promozione delle politiche di concilia-
zione nelle imprese, offerte dall’art. 9 della legge 53/2000.

In particolare numerose imprese della Provincia di Pisa hanno preva-
lentemente presentato e attuato progetti che consentono la sostituzione del
titolare di impresa o del lavoratore autonomo che beneficia del periodo di
astensione obbligatoria o dei congedi parentali, con altro imprenditore o la-
voratore autonomo.
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Inoltre, sin dai primi anni di entrata in vigore della suddetta legge, la
provincia di Pisa ha sostenuto un grande sforzo di promozione della
legge, fornendo soprattutto consulenza tecnica e supporto alla progetta-
zione per le aziende che vogliono avvalersi dei finanziamenti previsti
dalla legge 53/2000.

Tra le esperienze piu recenti, la Provincia di Pisa, in collaborazione con
I’agenzia formativa del Polo Tecnologico di Navacchio, ha organizzato un
corso di formazione per la figura professionale di esperto in progettazione
sulle tematiche previste dalla legge 53/2000.

Di particolare importanza ¢ il progetto di sperimentazione di un si-
stema di gestione del personale in maternita svolto da una grande coope-
rativa sociale pisana, 1’Agape, che ¢ annoverata tra le migliori prassi di
revisione degli orari.

La campagna per la conoscenza e la diffusione della legge 53/2000
promossa dalla Provincia di Arezzo, pur costituendo un’esperienza esem-
plare, non ha prodotto un numero di progetti consistente. Attraverso un ef-
ficiente coordinamento tra la Provincia di Arezzo e le aziende, & stato re-
datto e distribuito un manuale rivolto alle aziende pubbliche e private in cui
si elencano tutte le possibili misure di conciliazione che un’azienda pud
adottare, ma poche realta aziendali, come I’'Industria vetraria valdarnese,
I’azienda di abbigliamento Monnalisa e il sistema CNA di Arezzo, hanno
puntato su misure che riducono o articolano diversamente il tempo di lavo-
ro (flessibilita totale di orario in entrata e in uscita e banca delle ore; pro-
grammi di formazione per il reinserimento dei lavoratori dopo il congedo).

Un’iniziativa, che non ha precedenti sul territorio provinciale e regio-
nale, ¢ il progetto Liberatempo finalizzato alla fornitura di servizi alla per-
sona per i dipendenti e collaboratori della Provincia di Arezzo.

Altro progetto innovativo, finanziato ai sensi dell’art. 9 della legge
5372000, & “Mamme flessibili” che ha coinvolto le lavoratrici del Con-
sorzio ASTIR di Prato e di altre cooperative sociali. L’ obiettivo ¢ stato
quello di rispondere al bisogno delle lavoratrici di conciliare 1’attivita
lavorativa con le esigenze di cura, soprattutto al rientro dalla maternita,
attraverso l’attivazione di postazioni di telelavoro presso il domicilio
delle interessate. Cio che desta particolarmente attenzione ¢ la possibi-
lita di svolgere I’attivita lavorativa da casa per il 50% dell’orario previ-
sto dal contratto, garantendo in tal modo sia la continuita lavorativa e la
produttivita delle destinatarie che I’opportunita di mantenere contatti e
rapporti sociali con I’ambiente di lavoro.

Per quanto riguarda i progetti rivolti alla famiglia, la Provincia di Arez-
zo si distingue ancora una volta sia per una esemplare campagna di sensi-
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bilizzazione al lavoro di cura rivolto a bambini, ragazzi e insegnanti delle
scuole elementari, medie e superiori e sia per la diffusione di una rete di
servizi alla persona e per I’infanzia rivolta in primo luogo ai dipendenti e
collaboratori dell’ente provinciale aretino e alle donne occupate che hanno
problemi di conciliazione.

Tab. 12 — Progetti e servizi rivolti alla famiglia

Nome progetto Ente promotore Destinatari Focus
Campagna Provincia di Arezzo Insegnanti, Azioni
di sensibilizzazione bambini/e, ragazzi/e,  di sensibilizzazione
per il lavoro di cura scuole elementari nelle scuole
medie e superiori
Buono Servizio§ Provincia di Arezzo Occupate Servizi per I’infanzia
Mary Poppins e disoccupate accessori
ai tradizionali
Nido Bucaneve Provincia di Arezzo, Dipendenti Asilo nido
Asl Arezzo di Provincia, Usl, interaziendale, aperto
Cooperativa Koiné al territorio
Progetto infanzia: Comune Bambini e famiglie Pil posti in asili
una citta per amica di Poggibonsi nido, flessibilita
orari, trasporto
scolastico
Libera Il Tempo Comune Famiglie con disabili ~ Servizi per i disabili
di Scandicci che liberano il tempo
delle famiglie dedite
al lavoro di cura
Sportello Sociale Provincia di Siena Cittadini/e zone Servizi
decentrate Provincia di informazione
di Siena per favorire

I’assistenza
a chi ne ha bisogno

Fonte: elaborazione Associazione Rete Toscana Donne, Ministero del lavoro e Politiche Sociali, 2006

La Provincia di Siena ha puntato, soprattutto, sul potenziamento dei
servizi di informazione per favorire I’assistenza a cittadini bisognosi di cure
(in particolare anziani e disabili) che abitano in zone decentrate.

Iniziative volte al rafforzamento delle strutture per 1’infanzia sono state
realizzate nel Comune senese di Poggibonsi. Il settore dei servizi alla persona
di tale Comune ha raccolto e analizzato i problemi posti dai cittadini e, con il
contributo della Regione Toscana, ha potenziato il servizio di trasporto scola-
stico e reso piu flessibili gli orari dei servizi di prima infanzia per venire in-
contro alle esigenze di conciliazione dei genitori lavoratori/trici.
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Purtroppo, anche nell’area dei servizi di cura e per la famiglia, le pro-
vince di Grosseto, Massa Carrara e Lucca non presentano interventi e poli-
tiche innovative volte all’aumento e al consolidamento dei servizi legati al-
I’infanzia.

Per quanto riguarda le azioni di conciliazione dei tempi nell’ambito
della mobilita e dei trasporti, il rapporto dell’ Associazione Rete Toscana
Donne ha evidenziato che esse hanno riguardato il trasporto scolastico e la
mobilita autonoma dei bambini, per favorire la decongestione del traffico
nelle fasce orarie coincidenti con I’entrata e 1’uscita dalle scuole e 1’uso dei
mezzi pubblici a basso impatto ambientale e alternativi, anche per una
maggiore vivibilitd dell’ambiente urbano. L’esperienza piu significativa in
tal senso ¢ quella presentata dal Comune di Viareggio.

Un’ulteriore opportunita di rafforzare le politiche e gli strumenti di
conciliazione ¢ costituita dal Fondo Sociale Europeo per il sostegno alle
politiche della formazione, dell’istruzione e del lavoro.

Tra le iniziative finanziate in Toscana dal Fondo Sociale Europeo
per il periodo 2000-2006 ci ¢ sembrato opportuno richiamare 1’atten-
zione sull’esperienza EQUAL, il cui obiettivo ¢ stato quello di innovare
gli approcci e le politiche finalizzate a contrastare il fenomeno della di-
scriminazione e della disuguaglianza nel mercato del lavoro, attraverso
progetti sperimentali.

Il progetto ¢ diviso in due iniziative. La prima, intitolata “Tempo — Ter-
ritorio e mainstreaming per le Pari Opportunita”, riguarda I’area territoriale
della Provincia di Firenze e il Comune di Prato.

La fase operativa del progetto ha coinvolto principalmente il Comune
di Firenze, dove vi sono stati interventi nell’ambito della mobilita sosteni-
bile. Itinerari e orari delle linee scolastiche sono stati di volta in volta con-
cordati con I’azienda ATAF (Azienda Trasporti dell’ Area Fiorentina) e con
i dirigenti scolastici, in modo da rendere il servizio realmente rispondente
ai bisogni degli studenti e delle loro famiglie.

Altri interventi, che hanno visto ’adesione della Direzione Sicurezza
Sociale del Comune di Firenze, riguardano la formazione di figure di assi-
stenti familiari e i trasferimenti monetari alle lavoratrici con incombenze
familiari particolarmente gravose.

Infine, I’ Assessorato alla pubblica istruzione ha promosso un progetto,
“Estate Babysitter”, che risponde ai bisogni di conciliazione tra lavoro e at-
tivita di cura delle famiglie con bambini da 3 a 11 anni, soprattutto durante
il periodo estivo, momento dell’anno in cui vi ¢ minore offerta di servizi di
assistenza per i bambini del territorio.

Per quanto riguarda il comune di Prato, oltre alla formazione di un
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elenco di educatrici ed educatori a domicilio, & stato realizzato uno
sportello informativo sui servizi di conciliazione presenti sul territorio
comunale.

Piu significativa ¢ I’erogazione di servizi centralizzati di spesa, lavan-
deria, posta e farmacia all’interno del 1° Macrolotto industriale di Prato,
area produttiva in cui operano circa 350 piccole imprese e dove su 3000
persone che lavorano, oltre 1000 sono donne con difficolta di conciliazione
dei tempi.

La seconda iniziativa si intitola “Un nuovo servizio per il Work Life
Balance”. Le attivita di tale progetto si rivolgono, in maniera sperimentale,
a tre specifici contesti lavorativi pisani: uno privato, il Polo Scientifico e
Tecnologico di Navacchio e due Pubblici, I’ente Provincia di Pisa e il CNR
(Consiglio Nazionale delle Ricerche di Pisa).

In particolare, dal rapporto si legge che i destinatari delle attivita so-
no, da un lato, tutti i lavoratori e lavoratrici dei tre contesti con esigenze
di conciliazione, che saranno supportati nella risoluzione delle loro speci-
fiche problematiche; dall’altro le aziende del Polo Tecnologico e i respon-
sabili delle risorse umane della Provincia di Pisa e del CNR che saranno
orientati verso 1’adozione di politiche family friendly all’interno del-
I’organizzazione.

Il progetto ha previsto anche il costituirsi di un’Agenzia di conciliazione
Vita-Lavoro-Famiglia che svolge la funzione di fornire soluzioni e imple-
mentare reti di servizi per la conciliazione tempi di vita e tempi di lavoro.

I progetti realizzati all’interno di tale iniziativa europea e sostenuti dal-
I’ Agenzia di Conciliazione consistono in agevolazioni per la fruizione di
servizi all’infanzia e di assistenza agli anziani e diversamente abili, rivolti
ai dipendenti dell’ente Provincia di Pisa, del CNR e del Polo Navacchio;
iniziative di sensibilizzazione e informazione sul tema della conciliazione
rivolte soprattutto ai responsabili delle risorse umane dei tre contesti lavo-
rativi summenzionati; diversa articolazione dell’orario di lavoro per gli
operatori e operatrici del servizio di assistenza domiciliare.

3. Conclusioni

Dall’analisi sulle politiche e gli strumenti di conciliazione nella regione
Toscana ¢ emersa una realta eterogenea, caratterizzata da sistemi provin-
ciali particolarmente sensibili al tema della conciliazione dei tempi di vita
lavorativa e tempi di vita familiare e province in cui sono insufficienti le
politiche sociali volte alla defamiliarizzazione delle attivita di cura.
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Grosseto e Massa Carrara sono le province in cui la copertura del servi-
zio di asili nido comunali ¢ di molto inferiore al livello regionale di coper-
tura e il sistema di welfare ¢ ancora poco consolidato. Massa Carrara, inol-
tre, ¢ la provincia dove i servizi di assistenza domiciliare agli anziani con
oltre 65 anni d’eta riescono ad accogliere un’utenza potenziale di molto in-
feriore rispetto alla popolazione di riferimento.

Si puo supporre che I’orientamento delle politiche sociali in questi due
contesti ¢ principalmente per 1’internalizzazione di molte attivita di servizio
nelle famiglie, causando un maggiore rischio di uscita dal lavoro per le
donne che si fanno carico delle attivita di cura. Non a caso, nell’indagine
sul mercato del lavoro in Toscana, emerge che queste province sono tra le
peggiori in termini di tassi di femminilizzazione.

Al polo opposto abbiamo le province di Pisa e Firenze dove si assiste a
un maggiore sostegno alle donne da parte delle istituzioni fornito, soprat-
tutto, da un efficiente sistema di prestazioni e interventi per I’infanzia. Pisa,
in particolare, oltre ad avere un livello di copertura dei servizi di prima in-
fanzia comunali e di assistenza domiciliare agli anziani superiore alla me-
dia regionale e in linea con quello nazionale, ¢ la Provincia che si ¢ distinta
in tutta la regione e in Italia per 'impegno mostrato nella promozione delle
politiche di conciliazione nelle imprese.
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[ differenziali retributivi di genere:
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5. LAPRODUZIONE SOCIALE
DEI DIFFERENZIALI REDDITUALI
DI GENERE IN TOSCANA.

I RISULTATI DELL'INDAGINE CATI

di Fiorenzo Parziale

1. Premessa

In questo capitolo, attraverso il commento dei principali risultati del-
I’indagine Cati condotta nel luglio 2007, analizziamo le dimensioni che
maggiormente influenzano il reddito occupazionale dei Toscani, concen-
trando I’attenzione sulle differenze e diseguaglianze di genere.

Nelle prima parte presenteremo i risultati dell’analisi monovariata, bi-
variata e trivariata dei dati (Marradi, 1995, 1997; Di Franco, 2001), per poi
soffermarci, attraverso I’adozione dell’analisi multivariata, sugli effetti cau-
sali di interesse che determinano le differenze di reddito.

Poi, volgeremo lo sguardo a un’analisi maggiormente descrittiva che
sintetizzi le informazioni ottenute con il questionario. A tale proposito pro-
porremo una tipologia degli occupati e delle occupate in Toscana a seconda
della loro condizione socio-occupazionale.

Con questa tipologia proviamo a comprendere con maggiore pro-
fondita le differenze e diseguaglianze di genere esistenti nel mercato del
lavoro toscano.

Infine, sulla base dei dati ottenuti con le diverse tecniche di analisi, ri-
prenderemo le riflessioni espresse lungo il testo, riflettendo su possibili li-
nee di ricerca che facciano progredire la conoscenza sul complesso intrec-
cio tra genere, societa, economia.

2. I differenti percorsi formativi e lavorativi degli occupati e delle
occupate in Toscana
Il campione da noi impiegato ¢ a scelta ragionata (Corbetta, 1999) e ri-

produce la distribuzione percentuale degli occupati toscani per provincia,
genere e posizione occupazionale (dipendente/indipendente).
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I casi studiati si suddividono in 502 (49,8%) uomini e 519 (50,2%)
donne, 692 (67,8%) lavoratori dipendenti e 329 (32,2%) lavoratori indi-
pendenti.

Dall’indagine risulta che solo 258 casi (25,2%) hanno un titolo di
studio inferiore al diploma, mentre 218 casi (21,4%) hanno conseguito
la laurea.

I canali principali attraverso i quali gli intervistati hanno dichiarato di
aver trovato lavoro sono le conoscenze familiari (24,7%) e il canale “altro”
(31,6%). Queste due risposte sembrano indicare che i soggetti trovano piu
facilmente lavoro attraverso reti informali spesso attivate dal capitale so-
ciale della famiglia di origine, oppure, laddove possibile, attraverso 1’inse-
rimento nell’impresa familiare; in alternativa vi sono altri canali informali,
come |’apprendistato e I’autoimpiego.

Bisogna sottolineare come i canali pit moderni della selezione pri-
vata (dopo aver letto I’annuncio sul giornale), gli uffici per I'impiego e
il concorso pubblico siano stati impiegati dal solo 36% delle persone
intervistate.

Si puo intravedere una differenza di genere nel percorso lavorativo: gli
uomini sono piu portati delle donne a seguire il canale della formazione di
“mestiere”, o comunque dell’autoimpiego, e a essere favoriti nella chiamata
diretta delle aziende; queste ultime sembrano preferire nelle selezioni del
personale il genere maschile, anche se le differenze di genere non sono
molto elevate.

Le donne sono piu associate con gli altri canali lavorativi. In particola-
re, se prendiamo in considerazione il canale della selezione privata — e cioe
quello dove il soggetto ha cercato attivamente lavoro attraverso gli annunci
di giornale, per poi partecipare e superare la selezione privata — possiamo
notare come prevalgano le donne, con una percentuale di 3 punti superiore
agli uomini (si rinvia alla fig. 1 dell’appendice 3).

Tra gli occupati con basso status professionale, la percentuale di
donne che hanno cambiato diverse volte lavoro & superiore all’analoga
percentuale di uomini. Questo dato sembra rimarcare il dualismo del
mercato del lavoro toscano, con le operaie pill presenti dei loro colleghi
in quei segmenti del terziario marginali, maggiormente soggetti alle
oscillazioni di mercato, dove tra I’altro le relazioni di potere sono favo-
revoli oltremodo alla parte datoriale.

Al contrario, nelle professioni pit qualificate, dove il cambiar lavo-
ro ¢ indicatore spesso di mobilita e crescita professionale piuttosto che
di precarieta, ¢ piu alta la percentuale di uomini che hanno cambiato la-
voro tre o pill volte: nel caso dei professionisti dipendenti, dei quadri e
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degli insegnanti, la differenza con le donne ¢ di nove punti percentuali
(24,2% vs 15,5%).

Accanto alla differente distribuzione degli occupati per segmento di
mercato si registra una differente fruizione delle prestazioni sociali mag-
giormente connesse ai rapporti di lavoro piu stabili.

Se ci soffermiamo sui soggetti che hanno avuto periodi di congedo dal
lavoro parzialmente retribuito (si tratta del 31,3%), scopriamo che la per-
centuale di donne ¢ superiore in generale a quella degli uomini, e in parti-
colare ¢ pil alta quando i motivi del congedo sono la maternita o la cura di
figli, anziani o altri membri della famiglia.

I periodi di non lavoro parzialmente retribuiti sono di diversa natura.
Quando si tratta di interventi di sostegno alle attivita di cura i destinatari
delle prestazioni sono per lo pitt donne, quando si tratta di misure protettive
dalle oscillazioni del mercato del lavoro o di prestazioni orientate alla pro-
mozione del soggetto (formazione/studio) i destinatari sono per lo pill uo-
mini (ben il 22% degli uomini lo ha ottenuto per motivi di studio e/o for-
mazione, mentre I’analoga percentuale femminile ¢ solo del 10%).

Emerge dunque la tradizionale suddivisione di genere tra le attivita ri-
conosciute socialmente come lavoro e le attivita che vengono attribuite alla
sfera del non lavoro. Questa suddivisione & chiara se facciamo distinzione
tra i lavoratori full-time e quelli part-time: la percentuale di part-time & tra
le donne cinque volte superiore alla rispettiva percentuale di uomini (si rin-
via alla fig. 2 dell’appendice 3).

Cio che piu conta sottolineare a questo proposito & la diversa motiva-
zione della scelta del part-time. Tra gli occupati part-time (28 uomini e 127
donne), solo il 24% delle donne ha scelto liberamente questo tipo di impie-
go, mentre cio vale per ben il 58% degli uomini; allo stesso tempo tra colo-
ro che hanno dichiarato di aver scelto il part-time come ripiego, non avendo
trovato un lavoro full-time, la percentuale di uomini ¢ di 6 punti superiore a
quella delle donne (27% vs 21%). Infine, la scelta del part-time per impegni
familiari riguarda solo il 15% degli uomini e ben il 56% delle donne.

Se ci soffermiamo sulla forma di lavoro, distinguendo tra lavoro conti-
nuativo e lavoro saltuario, scopriamo che sono le donne a essere piu svan-
taggiate, a prescindere dall’estrazione sociale (qui definita sulla base del-
I’occupazione del padre), con I’eccezione delle figlie di insegnanti, quadri e
professionisti dipendenti.

L’analisi dei dati sul percorso lavorativo dei casi del nostro campione
mostra come il lavoro a tempo pieno e continuativo resti una prerogativa
maschile, dovuta in larga misura alla suddivisione sociale tra tempo della
produzione e tempo della riproduzione.
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3. 1l tempo della produzione e il tempo della riproduzione: mo-
delli culturali e condizioni materiali

La suddivisione tra tempo di lavoro e tempo di non lavoro dipende an-
cora da uno scarso riconoscimento sociale attribuito a quelle attivita di cura
utili alla riproduzione sociale, che sono svolte in prevalenza dalle donne.

Per quanto concerne il nostro campione, risulta che in media le occu-
pate toscane dedicano al lavoro domestico due ore al giorno in piu degli oc-
cupati, con questi ultimi che dedicano al lavoro piu tempo delle prime (9,5
ore al giorno vs 7,9').

Non vi sono differenze sul numero di ore dedicate alla cura di sé€, men-
tre ¢ leggermente pil alta tra gli uomini la media delle ore dedicate alle at-
tivita sociali o di svago (tab. 1).

Tab. 1 — Suddivisione delle ore giornaliere per tipo di attivita svolta a seconda del
genere (valori medi)

Sesso Valori Lavoro Lavoro Cura di sé Attivita

(compreso domestico (comprese sociale/svago

straordinario le ore di (sport,

e trasporti sonno) volontariato,

casa/lavoro) politica)

Uomini Media 9,5 3,5 8,9 2,1

Dev. std. 2,0 2,3 2,3 2,1

Donne Media 7,9 5,5 8,8 1,8

Dev. std. 2,1 3,0 2,1 2,1

Totale Media 8,7 45 8,9 1,9
.a. 1021

(na 1021 pyor, st 2,2 2,9 2,2 2,1

E importante soffermarsi sulla distribuzione del tempo di lavoro lungo
la settimana: la divisione del tempo di lavoro tra i generi sembra essersi ri-
modulata rispetto al passato, senza eliminare differenze tradizionali.

Se ¢ corretto sottolineare che lavorare la notte non ¢ necessariamente
indicatore di scarsa qualificazione e basso sfatus, ma sempre piu di presti-
gio professionale (Accornero, 1994, 1997), va pero detto che il lavoro not-

' Se tenessimo conto solo dei full-time, in modo da neutralizzare Iincidenza dei part-time
(che sono per lo piu donne), la differenza di genere si attenuerebbe ma rimarrebbe significa-
tiva: gli uomini dedicano al lavoro 9,6 ore al giorno, le donne 8,5 ore. Tra i part-time la me-
dia ore di lavoro al giorno ¢ 7,2 per gli uomini e 5,7 per le donne.
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turno maschile emerso dal nostro campione ¢ per lo piu legato ad attivita
operaie o comunque a status medio-basso.

Al contrario, il fatto che siano le donne a lavorare di pit il fine settima-
na ¢ indicatore di come la de-standardizzazione del tempo di lavoro nelle
societa post-fordiste venga pagata maggiormente da costoro: le donne sono
spesso impiegate nelle attivita di front office dei servizi al consumatore,
aperti al pubblico anche (se non soprattutto) il fine settimana. In sintesi,
agli uomini resta maggiormente riservato il lavoro pesante e scomodo come
quello notturno, mentre ¢ pil facile trovare donne impiegate in quei servizi
alla persona che sono erogati durante quello che ¢ il tempo libero per la
maggior parte degli occupati (divertimento, acquisto beni, estetica ecc.).

Questi dati sembrano indicare una ridefinizione della tradizionale di-
cotomia tra “fatica” maschile e “cura” femminile (Giannini, 1994), ma allo
stesso tempo va sottolineato che le differenze di genere nella ripartizione
del tempo di lavoro sono oramai ridotte.

Cartina di tornasole della diversa condizione di lavoro a seconda del
genere ¢ il giudizio sul numero di ore ideale da dedicare al lavoro. Gli uo-
mini in media ritengono che sarebbero ideali poco pit di 7 ore di lavoro al
giorno e meno di 38 ore alla settimana; le donne in media vorrebbero lavo-
rare poco piu di 6 ore al giorno e poco pit di 32 ore alla settimana.

Il giudizio delle donne ¢ leggermente piu eterogeneo di quello degli
uomini, perché piu eterogenee sono le loro esigenze e condizioni di lavoro;
allo stesso tempo le donne sono tutte, o quasi, accomunate dalla doppia
presenza a casa e a lavoro. Infatti, se ¢ vero che il 54,5% dei soggetti inter-
vistati si avvale dell’aiuto del partner per lo svolgimento del lavoro dome-
stico, cio vale soprattutto per il 63,1% degli uomini e solo per il 46,1%
delle donne, mentre le donne sono piu portate a chiedere 1’aiuto dei genitori
(31,2% vs 27,9%), oppure a ricorrere a servizi di cura, erogati dalle istitu-
zioni pubbliche o reperibili nel mercato (15% di donne vs 9,6% di uomini).
Tra I’altro, sono le lavoratrici a usufruire maggiormente di servizi di conci-
liazione tra tempo di lavoro e vita familiare, offerti dalle istituzioni pubbli-
che e dalle aziende.

Nel caso del nostro campione, per esempio, le lavoratrici che usufrui-
scono di servizi come gli asili nido o I’assistenza domiciliare agli anziani
sono pari al 7,7%, un valore di gran lunga superiore al 3,2% dei lavoratori
che usufruisce degli stessi servizi. I congedi di maternita sono uno stru-
mento di conciliazione lavoro-famiglia ancora di tipo “femminile” (39,1%
di donne vs 8,2% di uomini), cosi come gli interventi relativi alla riduzione
o alla flessibilita dell’orario di lavoro (5% di uomini vs 15% di donne).
Queste ultime due misure perd sono in diversi casi strumenti di segregazio-
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ne professionale pill che di promozione e integrazione (si pensi al part-time
“forzato” di cui abbiamo parlato nel paragrafo precedente). Va comunque
segnalato come tra gli uomini il 21,7% degli occupati usufruisca di un ora-
rio di lavoro flessibile, e vi sia una minoranza non irrilevante dell’8,2% che
ha richiesto e ottenuto congedi familiari.

La divisione sociale tra tempo di lavoro e tempo di cura risente dunque
di meccanismi istituzionali ancora improntati a una visione patriarcale della
societa, dalla quale cominciano a prendere le distanze i singoli individui.
Non c’¢ infatti differenza di genere nel dare importanza ad aspetti relazio-
nali della vita privata e ad aspetti della vita professionale® cio che emerge &
una cultura emancipativa del lavoro, fondata sulla ricerca attiva di autono-
mia e qualita. Si tratta di una cultura che prende le distanze sia dalla conce-
zione lavoristica della societa fordista, sia dalla concezione consumeristica
e strumentale dei primi anni Ottanta (La Rosa, 2005): i soggetti danno me-
no importanza alla retribuzione e piu all’autonomia professionale.

Allo stesso tempo la stabilita occupazionale ¢ ritenuta molto importante
(punteggio medio pari a 8,7 su 10), perché gli aspetti relazionali della vita
affettiva non sono considerati secondari (tab. 2).

Tab. 2 — Punteggi attribuiti alle diverse dimensioni della vita privata e della vita
lavorativa (scala Cantril 0-10)

1 @ Q

Sesso Valori g " .E E Té
o B ] s = 2

£ g p Z E g £ E£%

= & 3 b E £ 2 <

5] = > = ) < S = =

©n < < —_ [ o 7] < 2

Uomini Media 8.8 8.4 8,3 8,2 7.1 8,6 8.4 8,6
Dev. std. 1.4 2,0 1.4 1,6 2,1 1,8 1,6 1,8

Donne Media 8,7 8.8 82 8.4 6,8 9,1 8,5 8,8
Dev. std. 1,7 1,9 1,6 1.5 2,1 1.3 1,7 1,8

Totale: Media 88 8,6 82 83 6,9 8,9 8,4 87
1021 casi 1,5 2,0 1,5 15 2,1 1,6 1,6 1,8

L’aspetto che va sottolineato ¢ il grave gap che esiste tra il modello
culturale seguito dalle occupate, corrispondente in larga misura a quello
seguito dagli occupati, e la diseguale condizione di lavoro tra le prime e
i secondi.

La percentuale di occupati che sostiene di riuscire con il reddito de-

% Va detto che tra gli operai si registrano le differenze valutative piil alte tra i due generi, con
le operaie che danno punteggi piu alti dei loro colleghi su tutte le dimensioni, sia della vita
professionale sia della via privata.
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rivante dal lavoro a far fronte alle spese familiari e personali & pari al
59,2% tra gli uomini e solo al 31,1% tra le donne. Il 54,7% delle occu-
pate deve chiedere 1’aiuto al proprio partner (si rinvia alla fig. 3 del-
I’appendice 3).

Quindi, le occupate sono molto meno indipendenti economicamente
degli occupati. Questa scarsa indipendenza ¢ causa ed effetto di una regola-
zione del mercato del lavoro declinata ancora secondo il paradigma fordista
del male breadwinner.

Ci0 ¢ confermato anche dall’analisi del grado di incidenza delle diverse
voci di spesa sul reddito degli occupati: I’incidenza delle spese per i tra-
sporti e il tempo libero sono leggermente superiori per gli uomini, mentre
I’incidenza delle spese per I’abbigliamento e le cure mediche sono legger-
mente superiori per le donne’.

Questi dati confermano come il ruolo attribuito agli uomini sia ancora
quello del capofamiglia o comunque del procacciatore di reddito, con una
gestione del tempo libero peggiore per le donne.

4. La regolazione del mercato del lavoro in Toscana: le differenti
condizioni di lavoro degli uomini e delle donne

Se da una parte si ripropone la suddivisione tradizionale tra donne che
lavorano come dipendenti, molte delle quali part-time, e uomini che lavo-
rano come indipendenti, ¢ altrettanto vero che tra i dipendenti I’estensione
dei contratti di lavoro non standard riguarda in particolar modo le donne.

Il 32,2% del campione lavora come indipendente, ma tale percentuale
sale a ben il 44% degli uomini e scende al 20,8% tra le donne.

Tra i dipendenti, invece, la percentuale di lavoratrici a tempo determi-
nato e, soprattutto, di lavoratrici atipiche (co. co. co., lavoratrici a progetto
ecc.) ¢ sensibilmente pil alta degli uomini: le atipiche sono in percentuale il
doppio degli atipici (11% vs 6%).

La de-standardizzazione del lavoro, con I’aumento della vulnerabilita
sociale anche degli occupati, assume una connotazione sia di genere sia di
generazione.

* Gli uomini che spendono oltre il 25% del reddito per i trasporti sono il 26,3%, le donne il
17%; gli vomini che spendono oltre il 25% per il tempo libero sono il 23,7%, le donne solo il
12,3%. A parita di reddito gli uomini spendono mediamente di pill per trasporto e tempo libero.
Le donne che spendono oltre il 25% per I’abbigliamento e oltre il 25% per le cure mediche so-
no rispettivamente il 12,3% e il 7,3%, gli uomini sono il 9,6% e il 2,8%. Le donne spendono
piu degli uomini per queste due voci di spesa, e ci0 vale per tutte le fasce di eta.
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Queste due dimensioni si intrecciano, con gli occupati di eta inferiore ai
35 anni che sono molto piu precari dei loro colleghi di maggiore eta. Allo
stesso tempo, tra i giovani le donne precarie sono il 28%, mentre gli uomini
precari sono il 12,5%.

Gli uomini con contratti atipici sono pochissimi (16) e quasi nella meta
dei casi percepiscono un reddito medio-alto (superiore a 1.400 euro netti al
mese), cosa che avviene solo per 1/7 delle donne atipiche (6 su 44).

Le donne svolgono in proporzione maggiore degli uomini un lavoro
“povero” sia in termini di sicurezza sociale, sia in termini economici.

Riguardo a questo secondo aspetto, le donne sono sovrarappresentate
nella fascia di coloro che dichiarano di guadagnare meno di 1.000 euro al
mese, mentre gli uomini sono presenti maggiormente tra coloro che dichia-
rano di guadagnare di pit.

Al crescere della dimensione aziendale i differenziali retributivi di ge-
nere si attenuano, tranne nella fascia retributiva superiore ai 1.800 euro al
mese, dove la relazione si inverte: i differenziali di genere in questa fascia
retributiva crescono all’aumentare della dimensione aziendale (tab. 3).

Tab. 3 — Fascia di retribuzione/reddito da lavoro mensile netta per dimensione
aziendale e genere (percentuale)

Dimensione Sesso Retribuzione netta (reddito netto da lavoro) al mese
aziendale inf. 1.000 1.000-1.400 1.401-1.800  sup. 1.800
euro euro euro euro

1-15 dip. Uomini (v.a. 123) 18,7 48 22 114
Donne (v.a. 181) 61,3 29,3 6,1 3,3

Totale (v.a. 204) 44,1 36,8 12,5 6,6

16-49 dip.  Uomini (v.a. 47) 2,1 55,3 27,7 14,9
Donne (v.a. 74) 31,1 48,6 14,9 5,4

Totale (v.a. 121) 19,8 51,2 19,8 9.1

50 e pit dip. Uomini (v.a. 100) 2 32 32 34
Donne (v.a. 133) 32,3 32,3 20,3 15

Totale (v.a. 233) 19,3 32,2 25,3 232

I differenziali retributivi di genere tra gli occupati delle aziende medio-
grandi si annullano nella fascia retributiva 1000-1.400 euro, ma persistono
sia nelle fasce retributive superiori, sia in quella inferiore.

Come si evince dalla tab. 3, al ridursi della dimensione aziendale si ab-
bassa il livello retributivo, tuttavia per le donne la diminuzione & molto piu
significativa: la percentuale di donne con retribuzione superiore ai 1.400
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euro scende dal 35 al 9,9%, mentre I’analoga percentuale di uomini scende
dal 66 al 33%.

Si assiste pertanto a un effetto di interazione tra genere e dimensione
aziendale che incide sul livello retributivo del soggetto.

Differenziali retributivi a seconda del genere si registrano un po’ in tutti
comparti, le donne guadagnano meno degli uomini non solo dove sono me-
no presenti (industria), ma anche in quei comparti del terziario dove i tassi
di femminilizzazione sono alti.

Pil interessante ¢ indagare la relazione tra il reddito occupazionale e il
genere, a seconda del tipo di occupazione svolta.

5. I differenziali reddituali di genere tra i gruppi occupazionali

I differenziali reddituali di genere sono pil alti tra gli operai e gli im-
piegati, mentre sono pill contenuti nelle categorie occupazionali pit qualifi-
cate e meglio remunerate. Tra gli operai, oltre il 69% delle donne guadagna
meno di 1.000 euro al mese, mentre gli uomini con una retribuzione cosi
bassa sono solo il 15%. Ancora, oltre I’85% delle operaie guadagna massi-
mo 1.400 euro al mese, mentre vi ¢ ben il 10% di operai uomini che guada-
gna oltre 1.800 euro al mese (e ci0 vale solo per il 2% delle operaie!).

Dietro queste differenze retributive si celano probabilmente carriere
professionali molto diverse tra i due generi. Le donne sono ‘“‘segregate”
nelle fasce retributive pitl basse (max. 800 euro e tra gli 801 e i 1.000 euro),
a prescindere dalla dimensione dell’azienda in cui lavorano.

A questo proposito, tra i dipendenti della piccola impresa (con massimo
15 dipendenti) sembra registrarsi un dualismo di genere molto marcato: i
2/3 degli operai hanno retribuzioni superiori ai 1.400 euro, mentre i 2/3
delle operaie percepiscono un salario inferiore ai 1.000 euro.

Tra gli impiegati la situazione & simile a quella degli operai, se non an-
cora piu favorevole agli uomini. Ben 3 impiegati uomini su 4 guadagnano
tra i 1.000 e i 1.800 euro, e quasi la meta tra i 1.000 e i 1.400 euro, mentre
tra le impiegate 1’86% non supera i 1.400 euro, e quasi la meta non supera i
1.000 euro (mentre solo il 7% degli uomini guadagna meno di 1.000 euro!).
Al crescere della dimensione aziendale le impiegate vedono migliorare la
loro situazione, ma sono sempre in una condizione retributiva peggiore de-
gli uomini, che non guadagnano mai meno di 1.000 euro al mese, se non
nella piccola impresa.

Nelle categorie occupazionali pit qualificate del lavoro dipendente le
differenze e diseguaglianze di genere si attenuano, anche se restano elevate.
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Tra gli vomini, il 77% dei professionisti dipendenti, quadri e insegnanti
guadagna piu di 1.400 euro, mentre cio vale solo per il 49% delle loro col-
leghe. Inoltre, il 17% delle donne rientranti in questa categoria guadagna
meno di 1.000 euro, una retribuzione bassa che riguarda i colleghi uomini
solo nel 3% dei casi.

Per quanto riguarda, invece, liberi professionisti, imprenditori e diri-
genti, nonostante ben il 25% delle donne guadagni oltre 1.800 euro al mese,
le differenze con gli uomini non svaniscono, anche se sono piu ridotte ri-
spetto a quanto avviene tra gli impiegati e gli operai.

In questa categoria occupazionale, che mette insieme i gruppi econo-
micamente e politicamente piu forti, le differenze economiche di genere
sono molto ridotte nella fascia piu bassa (dove la differenza ¢ solo di 5
punti percentuali a svantaggio delle donne), ma sono le piu alte di tutte le
categorie occupazionali nella fascia centrale, che comprende guadagni
netti tra i 1000 e i 1.400 euro al mese: si tratta di un guadagno basso per
chi ¢ titolare di un’impresa, esercita la libera professione, o ¢ dirigente,
tuttavia ben il 44% delle donne appartenenti a questa categoria occupa-
zionale dichiara di guadagnare cosi poco; gli uomini in questa condizione
reddituale sono solo il 13%.

Qui riportiamo un quadro sinottico relativo alla distribuzione degli in-
tervistati per tipo di occupazione e retribuzione, suddividendoli per genere.
Le fasce di reddito sono state ri-aggregate in quattro?, in modo da rendere
pit agevole la lettura (tab. 4).

Dalla lettura della tab. 4 si pud notare come i lavoratori autonomi co-
stituiscano la categoria occupazionale dove, almeno per gli uomini, si regi-
stra una distribuzione piu equilibrata dei casi per fascia reddituale.

Nella fascia piu bassa, la differenza tra uomini e donne per quanto ele-
vata ¢ relativamente contenuta. Infatti, tra i lavoratori autonomi, nel passare
dagli uomini alle donne, la probabilita di guadagnare meno di 1.000 euro

4 La domanda relativa al guadagno netto mensile (reddito occupazionale) & stata posta per
fasce, in modo da garantire un minimo di privacy all’intervistato rispetto a un item a elevata
reattivita. Quindi la variabile costruita ¢ di tipo ordinale. Nell’elaborazione dei dati sono
state fatte diverse ri-agreggazioni delle categorie. La principale ¢ in 6 categorie, quali: red-
dito occupazionale max. 800 euro; 801-1.000 euro; 1.001-1.400 euro; 1.401-1.800 euro;
1.801-2.500 euro; sup. 2.500 euro. In alcuni casi, quando il numero di celle prodotte dalle
tabelle di contingenza (tra due o tre variabili) risultava troppo alto, e con la presenza di
molte frequenze basse o nulle, si & proceduto all’aggregazione in quattro categorie, quali:
reddito occupazionale inf. 1.000 euro; 1.001-1.400 euro; 1.401-1.800 euro; sup. 1.800 euro.
In altri casi ancora si & proceduto alla trasformazione della variabile ordinale in una variabile
dicotomica (reddito occupazionale max. 1.400 euro; sup. 1.400 euro). Per la descrizione
delle procedure di ri-aggregazione delle categorie rinviamo a Marradi (1995, 1997).
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aumenta di 3,6 volte’; mentre nelle altre categorie occupazionali questa
probabilita & ancora piu alta, con 1’eccezione del gruppo comprendente im-
prenditori, dirigenti e liberi professionisti.

Tab. 4 — Tipo di occupazione per livelli retributivi/reddito (percentuale)

Posizione occupazionale Inf. 2 1.000 euro  1.000-1.400 euro  1.401-1.800 euro  Sup. a 1.800 euro
Operai (v.a. 80) 15 49 26 10
Operaie (v.a. 62) 69 26 3 2
Lavoratori autonomi (v.a. 134) 19 31 23 27
Lavoratrici autonome (v.a. 71) 46 30 10 14
Impiegati/Tecnici (v.a. 144) 7 49 26 17
Impiegate/Tecniche (v.a. 241) 49 37 8 6
Quadri/Ins. /Prof. dip (M) (v.a. 32) 3 19 38 41
Quadri/Ins. /Prof. dip (F) (v.a. 78) 17 35 35 14
Lib. prof. /Imp. /Dir. (M) (v.a. 63) 17 13 22 48
Lib. prof. /Imp. /Dir. (F) (v.a. 27) 22 44 7 26

Per quanto riguarda la fascia piu alta, tra coloro che guadagnano oltre
1.800 euro al mese gli uomini sono il 27%, comunque le donne con lo stes-
so guadagno sono il 14%; beninteso, il differenziale resta elevato, ma in
termini di opportunitd/rischio le donne sono meno svantaggiate® rispetto a
quanto avviene per gli altri tipi di occupazione.

La relazione tra lavoro indipendente e genere va perd approfondita, es-
sendo spesso il lavoro indipendente produttore di una formazione socio-
economica differente da quella tipica della societa industriale (Mingione,
1997). Spesso, infatti, si tratta di imprese a conduzione familiare, dove I’or-
ganizzazione e la divisione del lavoro risentono, in maniera piu significati-
va delle organizzazioni burocratiche, del contesto istituzionale locale. Non
solo, la stessa suddivisione tra tempo della produzione economica e tempo
della riproduzione sociale ¢ meno netta, essendo regolata da consuetudini e
norme provenienti dalla famiglia e dalla comunita locale (Bagnasco, 2003).

> Tale rapporto & detto odds ratio, ed & pari al rapporto fra i rapporti di probabilita condizio-
nati. In questo caso ¢ calcolato con questa formula: [(lavoratrici autonome con redd. inf.
1.000 euro/lavoratrici autonome con redd. sup. 1.000 euro)/(lavoratori autonomi con redd.
inf. 1.000 euro/lavoratori autonomi con redd. sup. 1.000 euro)]. La probabilita di trovare
soggetti con una retribuzione/reddito inferiore ai 1.000 euro passando dagli uomini alle don-
ne sale di 11,6 volte tra gli operai e di 13,7 tra gli impiegati; tra i professionisti dipendenti
questa probabilita condizionata resta alta ed ¢ pari a 6,6; infine, tra i liberi professionisti,
imprenditori e dirigenti, tale probabilita ¢ solo pari a 1,3.

11 grado di opportunitd/rischio, altrimenti definibile come grado di vantaggio/svantaggio, &
calcolato sulla base degli odds ratio. Cfr. nota precedente.
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In particolare, il contesto storico-istituzionale toscano, con i suoi mo-
delli familiari e imprenditoriali, soprattutto nel settore agricolo, gioca un
ruolo centrale nel modo in cui spesso viene organizzata 1’attivita impren-
ditoriale, soprattutto se si tratta della micro impresa a conduzione familiare.
A questo proposito, dal nostro campione emerge una differenza di genere
tra i lavoratori indipendenti che fanno pensare in pil di un caso a due figure
sociali differenti.

Gli uomini pit delle donne lavorano senza alcun coadiuvante familiare,
mentre la proporzione di donne con 1 o 3 coadiuvanti & piu alta di quella
degli uomini. La stessa cosa non avviene se prendiamo in considerazione il
numero di dipendenti extra-familiari. In questo caso, al crescere del numero
di dipendenti aumentano gli imprenditori rispetto alle imprenditrici. Dun-
que, le donne imprenditrici o che lavorano in proprio sono “coadiuvate” pit
di quanto avvenga per gli uomini.

6. Le diseguaglianze reddituali di genere

Le occupate toscane guadagnano meno dei loro colleghi. Le differenze
emergono in modo nitido, se facciamo distinzione tra i redditi occupazio-
nali che non superano i 1.400 euro netti al mese e i redditi superiori. Infatti,
mentre gli occupati sono equamente distribuiti nelle due fasce di reddito, le
donne sono concentrate nel 79% dei casi nella fascia che non supera la so-
glia dei 1.400 euro (tab. 5).

Tab. 5 — Reddito occupazionale per genere (percentuale)

Genere Retribuzione max. 1400 Retribuzione sup. 1400
Uomini (v.a. 457) 49,7 50,3
Donne (v.a. 483) 78,9 21,1
Totale (v.a. 940) 64,7 35,3

Dall’analisi trivariata emergono condizioni economiche peggiori per gli
occupati piul giovani rispetto ai piut anziani.

11 titolo di studio gioca un ruolo secondario, infatti 1’effetto causale tra
classe di eta e reddito, al netto dell’influenza giocata dal titolo di studio,
persiste aumentando leggermente: 1’effetto bivariato tra classe di eta e red-
dito ¢ pari a 0,169, mentre 1’effetto causale sale a 0,180 tenendo sotto con-
trollo I’influenza esercitata dal titolo di studio.

Come accennato nel paragrafo precedente, cio ¢ da attribuire in parte
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all’anzianita lavorativa (o all’esperienza’) che fa aumentare il reddito, in
parte alla de-regolamentazione del mercato del lavoro, che colpisce in
modo maggiore i giovani.

Possiamo parlare di effetto di “interazione” tra genere e generazione,
per cui le maggiori differenze di reddito per classe di eta si registrano tra le
donne giovani. Infatti, mentre I’effetto della classe di eta sul reddito, a pa-
rita di titolo di studio, ¢ 0,107 per gli uomini, per le donne esso sale a 0,157
(cioe di 5 punti percentuali). In particolare, mentre tra le occupate con titolo
di studio medio-basso (cio¢ non in possesso del diploma) non esistono dif-
ferenze reddituali dovute alla classe di eta, tra le occupate con titolo di stu-
dio medio-alto (cioe¢ in possesso del diploma o della laurea) le occupate piu
giovani hanno un reddito (in media) di ben 23 punti percentuali inferiore a
quello delle colleghe pil anziane®.

Per capire quanto le differenze di reddito occupazionale dipendano dal ge-
nere e quanto invece dipendano dall’influenza giocata da altre variabili, abbia-
mo ipotizzato diversi modelli di regressione multivariata, impiegando la tecni-
ca della regressione logistica binomiale (Corbetta, Gasperoni, Pisati, 2001)°.

Con questa tecnica sono state calcolate le differenti probabilita che
hanno i soggetti di guadagnare piu di 1.400 euro a seconda del loro sesso,
al netto dell’influenza esercitata da altre variabili.

Inizialmente abbiamo preso in considerazione contemporaneamente
I’influenza esercitata sul reddito occupazionale da parte di variabili sia re-
lative alle caratteristiche acquisitive dell’intervistato, sia relative alle carat-
teristiche degli individui che compongono il suo contesto familiare.

7 Si pensi agli occupati indipendenti. In questo caso si puo ipotizzare che la maggiore espe-
rienza porti gli indipendenti a migliorare la loro posizione sul mercato di riferimento.

8 Nell’analisi trivariata tra classe di etd, reddito, occupazionale e titolo di studio, abbiamo
reso dicotomiche le variabili. La variabile reddito occupazionale & stata ri-codificata in
“reddito max. di 1.400 euro” e “reddito sup. ai 1.400 euro”; la variabile titolo di studio in
“titolo di studio medio-basso” (soggetti con al massimo la licenza media), “titolo di studio
medio-alto” (diplomati e laureati); la variabile classe di eta in “soggetti di eta inf. ai 45 an-
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ni”, “soggetti di eta pari o sup. ai 45 anni”.

? La regressione logistica & una tecnica di analisi multivariata adatta alle variabili categoriali
e ordinali. Questa tecnica ¢ stata qui adottata perché la variabile dipendente relativa alla re-
tribuzione degli occupati in Toscana non ¢ stata costruita come “‘cardinale”, pertanto la re-
gressione multipla lineare non ¢ applicabile: quando la variabile indipendente ¢ di natura
ordinale o categoriale, 1’analisi multivariata puo essere condotta rendendo lineari equazioni
non-lineari attraverso trasformazioni matematiche sulle variabili. Con la regressione logisti-
ca, dunque, si analizza la relazione multivariata tra una variabile dipendente, di natura cate-
goriale/ordinale, con le altre variabili selezionate dal ricercatore. In tal caso le relazioni tra la
variabile dipendente e le altre variabili indipendenti vengono analizzate in termini di rap-
porti di probabilita “condizionati” tra singole categorie (dette variabili dummy).
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In tal modo ¢ possibile comprendere quanto delle differenze reddituali
sia da attribuire al capitale sociale “derivato”, cio¢ “prestato” al soggetto da
altri individui che sono legati a lui da interazioni di prossimita forti (partner
e padre), e quanto al capitale sociale acquisito e riconosciuto sulla base di
meccanismi universalistici fondati sulla razionalita legale-formale: il nume-
ro di figli, il tipo di credenziali educative possedute e la posizione occupa-
zionale raggiunta costituiscono criteri meno particolaristici'’, sulla base dei
quali un modello di regolazione sociale moderno distribuisce le risorse
economiche tra gli individui.

Altra cosa ¢ invece I’influenza esercitata sul reddito da variabili che
fanno riferimento al potere degli attori di non rispettare i criteri di selezione
formale grazie alle risorse sociali che la famiglia o altri prestano loro.

Questa valutazione ¢ stata poi approfondita, modificando parzialmente
il modello inizialmente specificato e applicandolo separatamente prima ai
casi di genere maschile, poi ai casi di genere femminile.

6.1. Capitale sociale e differenze reddituali di genere

Inizialmente abbiamo costruito un modello (modello 1.A) attraverso il
quale abbiamo analizzato quale sia I’influenza netta esercitata sul reddito
occupazionale da parte di variabili quali il genere, 1’occupazione del-
I’intervistato, 1’occupazione del padre, il titolo di studio del partner, il nu-
mero di figli (tab. 6).

L’influenza netta esercitata dalla categoria “donne” sui livelli retributivi
¢ quasi sempre superiore all’influenza esercitata dalle altre variabili tra-
sformate in regressori dummy'': le donne hanno meno probabilita degli uo-
mini di guadagnare piu di 1.400 euro netti al mese.

!0 Tali criteri sono sempre costruiti socialmente e mai realmente “neutri”. Dietro la scelta di
questi criteri si nasconde sempre il potere politico di alcuni ceti e le barriere esistenti tra
classi dominanti e classi subalterne (Parkin 1979); quello che qui preme sottolineare ¢ sem-
plicemente che i meccanismi di attribuzione di risorse economiche sulla base delle creden-
ziali educative e del lavoro svolto sono legati a una regolazione razionale e formale almeno
potenzialmente “contestabile”, dove il principio della validita erga omnes ¢ in una certa mi-
sura rispettato. Altra cosa ¢ 1’ottenimento di risorse economiche sulla base del potere eser-
citato, personalmente o da altri, al fine di non rispettare il principio della validita erga omnes
tipico della razionalita legale-formale. In tal caso viene meno la trasparenza degli stessi cri-
teri di selezione, con la prevaricazione ulteriore delle classi dominanti che impiegano forme
di potere diverse da quello legale-razionale e percio peggiore, data la sua ineffabilita che lo
rende piu difficilmente contestabile.

' Cfr. nota 9.
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Tab. 6 — Regressione logistica. Modello 1.A — Variabili nell’ equazione e Coelffi-

cienti
Variabili b exp(b)
Uomini Cat. riferimento
Donne -1,639 0,194
0 figli Cat. riferimento
1 figlio 0,572 1,772
2 o pit figli 0,712 2,037
Tit. studio partner — laurea Cat. riferimento
Diploma —0,703 0,495
Lic. media —0,643 0,526
Lic. ele. /ness. tit. -0,931 0,394
Occupazione — operaio Cat. riferimento
Lav. aut. 0,974 2,648
Imp. tecn. 0,712 2,038
Prof. dip/ins/quadro 2,692 14,767
Lib. prof. /imp. /dir. 1,805 6,079
Occupazione padre — operaio Cat. riferimento
Lav. aut. 0,614 1,848
Imp. tecn. 0,507 1,660
Prof. dip/ins. /quadro 1,514 4,545
Lib. prof. /imp. /dir. 0,788 2,198
Costante -1,127 0,324
v.a. 634 casi.

Leffetto bivariato tra genere e livelli retributivi (variabile dicotomica) ¢
pari a —1,3. Le donne hanno il 75% di probabilita in meno degli uomini di gua-
dagnare piu di 1.400 euro netti al mese. L'effetto del genere sui livelli reddi-
tuali aumenta, tenendo sotto controllo I’influenza esercitata dalle variabili con-
comitanti (occupazione del padre; numero di figli) e intervenienti (occupazione
del soggetto e titolo di studio del partner'?) immesse nel modello.

L’aumento rispetto all’effetto bivariato non & elevato ed ¢ pari a 0,3,
portando il coefficiente di regressione a —1,6, con il coefficiente exp(b) pari

2 Anche questa variabile & ritenuta interveniente, data I’associazione registrata tra genere e
titolo di studio del partner: le donne si associano piu degli uomini con partner dal titolo di
studio basso. Di questo rendiamo conto pill avanti.
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a 0,194: nel passare dagli uomini alle donne, le seconde hanno una propen-
sione/probabilita di guadagnare piu di 1.400 euro che ¢ inferiore dell’80%
all’analoga propensione degli occupati di sesso maschile.

Consideriamo ora 1’effetto causale netto anche delle altre variabili con-
comitanti®.

Al crescere del numero dei figli aumenta la possibilita per i soggetti
(sia uomini che donne) di accedere a livelli di reddito piu alti: cio ¢ spiega-
bile solo in parte con I’eta dell’occupato e 1’anzianita di lavoro; infatti il li-
vello di reddito aumenta anche (se non soprattutto) in funzione di quel-
I’insieme di misure sociali di natura “familista” che caratterizzano il nostro
modello di welfare.

Inoltre, al migliorare dello status professionale del soggetto, ma anche
della sua estrazione sociale, aumentano le probabilita di guadagnare piu di
1.400 euro.

In particolare, chi proviene da famiglie in cui il padre lavora o ha lavorato
come quadro, insegnante, professionista dipendente ha una maggiore propen-
sione a raggiungere livelli reddituali superiori alla soglia dei 1.400 euro.

Un altro dato interessante ¢ che al diminuire del titolo di studio del
partner diminuisce la probabilita del soggetto di guadagnare oltre 1.400 eu-
ro: rispetto a chi ha un partner laureato, chi ha un partner con licenza ele-
mentare o nessun titolo ha il 61% in meno di probabilita di rientrare nel li-
vello retributivo piu alto.

La regressione logistica conferma quanto emerso dall’analisi bivariata e
trivariata: il mercato del lavoro toscano sembra fondarsi su quelle stesse
relazioni gerarchiche tra gli uomini e le donne, che sono presenti negli altri
ambiti di vita associata. L’effetto causale netto del regressore “donne” ¢ al
terzo posto e assume un valore elevato.

Le minori opportunita per le donne di ottenere un lavoro “ricco”, cioe
capace almeno dal punto di vista economico di renderle autonome, sono
dovute alle relazioni di potere tra i sessi, fondate ancora su una logica pa-
triarcale che fa dipendere la donna dall’uomo.

Questo ¢ quanto emerge dalla regressione logistica binomiale condotta
in modo separato prima solo sui casi di sesso maschile, e poi solo sui casi
di sesso femminile (modello 1.B)™.

'3 Non sono stati calcolati gli effetti di interazione. Si pensi all’interazione esistente tra il
genere e il tipo di occupazione nell’influenzare il reddito. Lo stesso potrebbe valere per
quanto riguarda I’influenza sul reddito esercitata dall’interazione tra genere e occupazione
del padre.

' 11 numero di casi sottoposto all’analisi si riduce in modo significativo: si tratta di soli 223
uomini e di 279 donne.
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In questo caso ¢ stato analizzato Ieffetto tra titolo di studio del sog-
getto e reddito, tenendo sotto controllo I’effetto di variabili come 1’eta, il
numero di figli, I’occupazione del padre, il titolo di studio e 1’occupazione
del partner (tab. 7).

Tab. 7 — Regressione logistica. Modello 1.B — Variabili nell’equazione e Coeffi-
cienti

Donne (279 casi) Uomini (223 casi)

B exp(b) b exp(b)
Titolo di studio dell’intervistato: medio-basso Cat. riferimento
Medio-alto 0,994 2,703 0,344 1,411
Occupazione dell’intervistato: operaio Cat. riferimento
Lavoratore autonomo 0,729 2,073 0,740 2,096
Impiegato/tecnico 0,109 1,115 1,027 2,793
Prof. Dipendente/quadro/insegnante 1,770 5,870 2,142 8,519
Imp. /dir. /lib. prof. 1,232 3,428 1,619 5,046
Occupazione del padre: operaio Cat. riferimento
Lavoratore autonomo 0,549 1,732 1,520 4,574
Impiegato/tecnico 0,565 1,759 0,855 2,351
Prof. Dipendente/quadro/insegnante 1,051 2,861 2,845 17,201
Imp. /dir. /lib. prof. 0,946 2,575 0,747 2,111
Occupazione del partner: operaio Cat. riferimento
Lavoratore autonomo 0,949 2,583 0,454 1,575
Impiegato/tecnico 0,336 1,399 -0,419 0,657
Prof. Dipendente/quadro/insegnante 1,019 2,770 0,882 2,415
Imp. /dir. /lib. prof. 1,703 5,493 0,328 1,388
Classe di eta dell’intervistato: inf. 45 anni Cat. riferimento
45-64 anni 1,102 3,010 0,618 1,855
Titolo di studio del partner: basso Cat. riferimento
Medio 0,135 0,874 0,203 1,226
Alto 0,331 1,392 0,091 1,095
0 figli Cat. riferimento
1 figlio 0,964 2,622 -0,248 0,780
2 figli 0,848 2,336 0,529 1,697
Costante 5,078 0,006 -2,506 0,082

E possibile stimare gli effetti causali diretti delle diverse variabili speci-
ficate nel modello, comparando la situazione degli uomini con quella delle
donne. Va detto che i parametri non sono statisticamente significativi e
pertanto questo modello va interpretato sotto 1’aspetto meramente descritti-
vo, senza attribuire alcuna valenza esplicativa.
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Se confrontiamo 1 due valori “Costante” (I’intercetta della retta di re-
gressione), risulta che se un uomo € un operaio, figlio di operaio, in posses-
so di un basso livello di istruzione, senza figli, giovane e con un partner con
un livello di istruzione bassa, allora la sua probabilita di avere una retribu-
zione superiore a 1.400 euro al mese ¢ inferiore del 92% rispetto al-
I’analoga probabilita che hanno gli occupati in condizioni sociali diverse.
Tra le donne questa probabilita ¢ inferiore di ben 944 punti percentuali: le
donne di condizione sociale inferiore, senza figli, e di giovane eta hanno il
944% di probabilita in meno di guadagnare oltre 1.400 euro rispetto alle
donne non giovani (nel nostro caso, di eta superiore ai 44 anni), con figli e
di condizione sociale superiore (donne con livello di istruzione medio-alto,
con partner istruito e non operaie). Il valore registrato per le donne ¢ di ol-
tre dieci volte inferiore a quello registrato per gli uomini!

Le probabilita che hanno le donne di ottenere piu di 1.400 euro dipen-
dono, in misura superiore agli uomini, non solo da variabili come il titolo di
studio posseduto, I’eta, il numero di figli, ma anche dallo status socio-
economico (occupazione e titolo di studio) del partner.

L’estrazione sociale influenza sia il reddito occupazionale degli uomini
sia delle donne, ma ci0 avviene in modo diverso: per le donne all’aumentare
dello status professionale del padre aumentano le possibilita di reddito, per
¢li uomini conta di piu se il padre svolge (o svolgeva) un’attivita indipen-
dente. In poche parole per gli uomini conta di piu il capitale economico ere-
ditato, per le donne conta di pit il capitale culturale trasmesso.

Dall’analisi bivariata risulta evidente come nelle relazioni sentimentali
gli uomini traggano un capitale sociale piu alto delle donne: il 53% degli
occupati con licenza elementare (o nessun titolo) ha un partner diplomato o
laureato; per le donne con un titolo di studio cosi basso questo valore scen-
de al 23% circa. Gli uomini piu facilmente si uniscono a persone con titolo
di studio pari o superiore, invece i partner delle occupate hanno tenden-
zialmente un titolo di studio pil basso di queste ultime; dunque, se ¢ vero
che le laureate sono portate ad avere partner con pari titolo di studio, ¢ al-
trettanto vero che le occupate che hanno partner con titoli di studio superio-
re al loro sono presenti in proporzione minore degli uomini.

Possiamo affermare che all’aumentare del titolo di studio si riducono le
differenze reddituali tra i due sessi; le persone con titolo di studio elevato
tendono a unirsi con persone di pari titolo. I titolo di studio del partner in-
fluenza la probabilita di accedere a certi livelli retributivi piuttosto che ad
altri, e cio vale soprattutto per le donne, che perd hanno maggiori difficolta
nell’unirsi con persone di titolo di studio superiore al loro.

Il reddito occupazionale dipende da diverse variabili relative al
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“capitale sociale” del soggetto, anche se il genere da solo ha un’influenza di
gran lunga superiore: le donne per migliorare la loro condizione devono far
riferimento come gli uomini alle risorse messe a disposizione dalla famiglia
di origine; tuttavia, per le donne il raggiungimento di un reddito medio-alto
dipende, in misura maggiore degli uomini, dal titolo di studio superiore
(laurea) posseduto dal partner.

Tirando le fila, I’analisi multivariata finora condotta mette in evidenza
due cose: da una parte il genere influenza i differenziali di reddito in
modo significativo pitl di quanto appare dalla semplice analisi bivariata;
tenendo sotto controllo il ruolo esercitato da altre variabili, cresce il peso
esercitato dal solo genere (effetto causale diretto); dall’altra 1’attenua-
zione delle diseguaglianze reddituali di genere dipende oltre che dalle
credenziali educative, anche dal capitale sociale “derivato” dalla famiglia
di origine e di formazione. In particolare, il tipo di occupazione svolta in-
cide sul reddito in maniera significativa sia per gli uomini che per le don-
ne, mentre lo status socio-professionale del partner incide sul reddito pit
per le donne che per gli uomini.

Il reddito da lavoro delle donne dipende in ordine crescente dal tipo di
occupazione propria e del partner, quindi in misura simile dall’occupazione
del padre, dal titolo di studio posseduto, dall’eta, dal numero di figli. Per gli
uomini, invece, il reddito dipende maggiormente dal tipo di occupazione
svolta e dall’occupazione del padre. Il proprio titolo di studio e quello pos-
seduto dal partner hanno un effetto sul reddito che ¢ tre volte inferiore agli
analoghi valori registrati nel campione di sole donne. Le donne devono
“superare piu prove” degli uomini (per esempio ottenendo credenziali supe-
riori), se vogliono guadagnare oltre 1.400 euro al mese; per gli uomini cio
che conta ¢ I’estrazione sociale e lo status occupazionale raggiunto.

6.2. Differenze reddituali tra genere, classe sociale e area di residenza

Per approfondire 1’analisi, abbiamo deciso di specificare un modello
(modello 2.A) con sole variabili concomitanti con il genere, quali: I’eta, la
classe sociale (utilizziamo come proxy 1’occupazione del padre) e I’area
geografica (data dalla provincia di residenza).

Dalla tab. 8 si evince chiaramente come 1’effetto causale totale del regres-
sore “donne” sia superiore a quello esercitato dall’eta, dall’area provinciale e
dalla classe sociale, con la sola eccezione del regressore relativo ai figli di pro-
fessionisti dipendenti. L'effetto causale totale del genere (pill precisamente
dell’essere donna) ¢ dato sia da una componente diretta che ¢ negativa, sia da
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una componente indiretta che & positiva'®, infatti, come abbiamo visto nel pa-
ragrafo precedente, al crescere del titolo di studio o dell’estrazione sociale le
donne migliorano la loro condizione reddituale. Per questo I’effetto causale
totale nel modello 2.A ¢ si superiore all’effetto bivariato, ma ¢ inferiore al-
Ieffetto causale esercitato al netto di variabili intervenienti e concomitanti
come quelle che abbiamo utilizzato nel modello 1.A illustrato nella tab. 6.

Tab. 8 — Regressione logistica. Modello 2.A — Variabili nell’equazione e Coefficienti

Variabili b exp(b)
Uomini Cat. riferimento

Donne —1,435 0,238
Occupazione padre — operaio Cat. riferimento

Lav. aut. 0,684 1,982
Imp. tec. 0,785 2,192
Prof. dip. /ins. /quadro 1,400 4,054
Imp. /lib. prof. /dir. 0,735 2,086
Classe di eta inf. 45 anni Cat. riferimento

45 e piu anni 0,870 2,388
Area provinciale — Pistoia Cat. riferimento

Firenze 0,149 1,161
Arezzo —0,678 0,508
Grosseto -0,367 0,693
Livorno -0,326 0,722
Lucca -0,383 0,682
Massa Carrara 0,148 1,159
Pisa —-0,056 0,945
Siena 0,181 1,199
Prato 1,002 2,723
Costante —0,868 0,420

v.a. 931 casi

In sintesi, le donne hanno il 77% di probabilita in meno degli uomini di
guadagnare oltre i 1.400 euro al mese, a parita di eta, estrazione sociale e
provincia di residenza. Possiamo ora ampliare questo modello, prendendo
in considerazione gli effetti solo diretti del genere al netto dell’influenza sia
di variabili concomitanti che intervenienti (tab. 9).

15 Leffetto indiretto & pari alla differenza tra I"effetto bivariato e I’effetto diretto.
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Tab. 9 — Regressione logistica. Modello 2.B — Variabili nell’equazione e Coefficienti

Variabili B exp(b)
Uomini Cat. riferimento

Donne -1,798 0,166
Titolo di studio — laurea

Diploma -0,169 0,845
Lic. media -1,165 0,312
Lic. elem. /ness. tit. -0,561 0,571
0 figli Cat. riferimento

1 figlio 0,667 1,948
2 o piu figli 0,901 2,462
Occupazione padre — operaio Cat. riferimento

Lav. aut. 0,543 1,722
Imp. tec. 0,444 1,559
Prof. dip. /ins. /quadro 1,542 4,676
Imp. /lib. prof. /dir. 0,961 2,615
Occupazione — operaio Cat. riferimento

Lav. aut. 1,135 3,111
Imp. tec. 0,659 1,932
Prof. dip. /ins. /quadro 2,668 14,408
Imp. /dir. /lib. prof. 1,774 5,896
Tit. studio partner — laurea Cat. riferimento

Diploma —0,655 0,519
Lic. media -0,394 0,674
Lic. elem. /ness. tit. -0,728 0,483
Area provinciale — Pistoia Cat. riferimento

Firenze -0,229 0,795
Arezzo -1,397 0,247
Grosseto -0,385 0,680
Livorno -0,501 0,606
Lucca -1,293 0,274
Massa Carrara 0,023 1,023
Pisa -0,630 0,533
Siena -0,292 0,747
Prato 0,456 1,578
Costante -0,544 0,580

v.a. 923 casi.
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Con questo nuovo modello, definito 2.B, abbiamo preso in considera-
zione, oltre a quattro delle cinque variabili del modello 1.A (abbiamo
escludo il titolo di studio del partner), il titolo di studio del soggetto e la
provincia di residenza. Orbene, la relazione tra genere e livelli reddituali
presenta un coefficiente di regressione b pari a —1,798, con il coefficiente
exp(b) pari a 0,166: I’effetto causale diretto del genere sul reddito cresce di
0,5 rispetto all’effetto bivariato. Ancora una volta I’effetto causale diretto
del genere sul reddito ¢ di gran lunga superiore all’effetto causale indiretto,
ed ¢ di segno negativo: il genere femminile si associa negativamente ai li-
velli di reddito medio-alti, tuttavia le donne in funzione di credenziali edu-
cative elevate, di estrazione sociale medio-alta, e in alcune aree provinciali,
possono vedere migliorate le loro condizioni di reddito, con le differenze di
genere che si attenuano, anche se di poco.

Con il modello 2.B (tab. 9) la probabilita delle donne di raggiungere un
guadagno superiore a 1.400 euro netti al mese & di ben 1’83,5% inferiore al-
I’analoga probabilita degli uomini. Il titolo di studio del soggetto e del part-
ner giocano ancora un’influenza importante, ma la relazione non ¢ piu li-
neare: la vera differenza ¢ nel possedere la laurea e/o nell’avere un partner
laureato. Importante resta 1’estrazione sociale e soprattutto 1’occupazione
svolta: chi ¢ figlio di professionista dipendente/insegnante/quadro, o svolge
una di queste professioni, ha maggiore accesso a guadagni alti. Dunque,
Ieffetto di genere cresce tenendo sotto controllo I'influenza esercitata dalla
provincia di residenza, oltre che I’effetto delle altre quattro variabili che
specificano il secondo modello.

Se confrontiamo il reddito degli occupati distinguendoli per provincia
di residenza, possiamo vedere come tra i casi residenti a Pistoia vi sia la
percentuale piu alta di donne che guadagnano oltre 1.400 euro al mese: si
tratta del 27% delle occupate.

A parita di numero di figli, estrazione sociale e condizione occupazio-
nale, insieme ai residenti di Pistoia, i residenti nelle province di Massa Car-
rara e soprattutto Prato'® si caratterizzano per la pitl alta propensione a gua-
dagnare oltre 1.400 euro, mentre i residenti di Arezzo e Lucca risultano
quelli con la piu bassa propensione. Per quanto concerne la condizione
delle sole occupate, le percentuali pit basse di soggetti con redditi medio-
alti si registrano tra le intervistate di Arezzo, Livorno e Lucca: ad Arezzo le
donne che guadagnano piu di 1.400 euro sono solo il 5%, a Livorno sono il
17,6%, a Lucca il 19%.

'® Si tenga conto che se poco piil di un terzo (35,3%) dei casi intervistati ha dichiarato di
guadagnare oltre 1.400 euro al mese, oltre la meta (53,6%) dei casi residenti a Prato ha di-
chiarato un reddito di tale livello.
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Tra i casi residenti nella provincia di Lucca, pero, si registra la pit bas-
sa differenza tra la percentuale di uomini che guadagnano piu di 1.400 euro
e ’analoga percentuale di donne: la differenza ¢ di 18,9 punti percentuali,
un valore elevato ma comunque inferiore a quello registrato tra i casi resi-
denti nelle altre province.

Possiamo calcolare gli odds ratio relativi alla probabilita, condizionata
dal genere, di trovare una persona che guadagna pit di 1.400 euro passando
dagli uomini alle donne. In questo modo ¢ possibile calcolare una sorta di
indice di pari opportunita in termini di reddito occupazionale percepito, di-
stinguendo i casi per provincia di residenza.

Dai risultati relativi al nostro campione risulta che ovunque in Toscana
le donne hanno meno probabilita degli uomini di guadagnare oltre 1.400
euro al mese, tuttavia tra gli occupati residenti nelle province di Massa-
Carrara, Arezzo e Prato" si registrano le pit basse opportunita delle don-
ne nell’ottenere un simile livello di reddito: tra i residenti di queste provin-
ce si registrano le piu alte diseguaglianze reddituali di genere'®. Al contra-
rio, minori diseguaglianze di genere si registrano tra i residenti della pro-
vincia di Pistoia e Lucca, seguiti dai residenti di Grosseto e Pisa. Per
esempio, le opportunita che hanno le occupate pistoiesi e lucchesi di gua-
dagnare oltre 1.400 euro sono pari al 38-39% la probabilitd che hanno gli
occupati loro conterranei: la probabilita delle donne di raggiungere livello
reddituale superiore a 1.400 euro mensili ¢ inferiore del 60% all’analoga
probabilita degli uomini; si tratta di un valore certamente non entusia-
smante, ma sicuramente meno negativo di quelli registrati tra i casi resi-
denti altrove (fig. 1).

Se ci rifacciamo alla classificazione delle fasce di reddito in sei li-
velli, possiamo meglio apprezzare le differenze di genere nelle dieci
province toscane.

"7 Questo dato va letto insieme a quello precedente che indicava che proprio tra i residenti di
Arezzo e Prato si registrano le pill alte probabilita di guadagnare oltre 1.400 euro, se non
teniamo conto del genere. Ergo, tra i residenti di questa provincia le opportunita di guadagno
sono piu alte, ma cio vale molto di pit per gli uomini.

'8 Questo indice non & relativo, non varia cio¢ da 0 a 1, ma pud assumere valori superiori
all’unita: 0 indicherebbe la massima segregazione reddituale femminile (nessuna donna
avrebbe accesso alle fasce di reddito superiori, cosa che non avverrebbe per gli uomini), 1
indicherebbe la piena parita (uomini e donne avrebbero le stesse probabilita di guadagno),
1 valori superiori a 1 indicherebbero una situazione in cui le donne sono favorite rispetto
agli uomini (le donne avrebbero maggiori opportunita di guadagno degli uomini). Nel no-
stro caso, vale la pena ricordarlo, I’indice ¢ stato calcolato facendo riferimento alle proba-
bilita dei casi di ottenere un reddito superiore a 1.400 euro mensili piuttosto che un red-
dito inferiore.
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Fig. 1 — Indici di pari opportunita di reddito tra i generi per provincia di residenza

0,19

0,09 0,09

i B

Pistoia Lucca Grosseto Pisa Livorno Firenze Siena Massa- Arezzo Prato
Carrara

Tra i residenti delle province di Livorno, Massa-Carrara, ma anche di
Pisa e Prato, quelli che guadagnano massimo 800 euro al mese sono solo
donne. I 50% delle intervistate di Arezzo guadagna massimo 1.000 euro, il
95% non supera i 1.400 euro (nel nostro campione non vi sono tra i resi-
denti in questa provincia donne che guadagnano piu di 1.800 euro al mese).
Tra le intervistate di Lucca si registra un’elevata polarizzazione: le donne
sono in proporzione maggiore della media piu presenti sia nelle fasce alte
di reddito, sia in quelle basse. Mettendo insieme le due fasce di reddito piu
basse, tra gli occupati di Lucca, Pistoia e Siena si registrano le minori di-
seguaglianze di genere. Nelle fasce alte di reddito, le piu alte differenze di
genere, a vantaggio degli uomini, si registrano tra gli occupati delle provin-
ce di Firenze, Grosseto, Massa-Carrara.

Se analizziamo solo le occupate, possiamo dire che — a parita di occu-
pazione svolta, estrazione sociale (occupazione del padre), titolo di studio
dell’intervistato e del partner, numero di figli — le migliori opportunita red-
dituali si registrano ancora per le occupate residenti nella provincia di Pi-
stoia'®. Questa provincia presenta una struttura industriale per certi versi
simile alla provincia di Arezzo.

Dai dati Istat in queste due province risulta un tasso di disoccupazione
femminile basso e un tasso di attivita femminile alto, tuttavia ad Arezzo ¢ piu
alto il tasso di femminilizzazione tra gli operai generici, mentre a Pistoia ¢
pit alto il tasso di femminilizzazione tra gli operai qualificati. Questo dato

' Questo & quanto risulta dalla regressione logistica condotta solo sui casi di sesso femmi-
nile con il modello 2.B, con I’aggiunta della variabile relativa al titolo di studio del partner: i
casi sottoponibili all’analisi sono stati 366.
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ecologico sembra essere coerente con quanto emerge dalla presente indagine
sugli individui: in termini di capacita di reddito le occupate che godono di
una situazione migliore sono quelle residenti nella provincia pistoiese.

6.3. Gli svantaggi competitivi delle donne: tra diseguaglianza valu-
tativa, diseguaglianza allocativa e diseguaglianza istituzionale

Il differente trattamento economico tra i due sessi rinvia alla piu gene-
rale organizzazione sociale che vede una relazione asimmetrica a vantaggio
degli uomini.

La promozione sociale delle donne dipende, in misura maggiore degli uo-
mini, sia dalle risorse provenienti dalle interazioni informali di prossimita, sia
dai meccanismi universalistici di acquisizione delle credenziali educative.

Le donne per aumentare la loro probabilita di ottenere redditi medio-
alti devono “superare piu prove degli uomini” e sono piu dipendenti dallo
status socio-professionale del partner.

Le differenze reddituali di genere dipendono sia da meccanismi alloca-
tivi sia da meccanismi valutativi (Giannini 2000). Infatti, da una parte le
donne si ritrovano in misura maggiore degli uomini a lavorare nei comparti
economici pil marginali o a svolgere un’occupazione meno qualificata,
dall’altra, a parita di comparto e dimensione aziendale, il loro reddito viene
fatto dipendere da criteri valutati secondo un’ottica maschile (Bourdieu,
1998; Giannini, 2004).

Se limitiamo I’analisi ai dipendenti, notiamo come le misure di integrazio-
ne alla retribuzione siano distribuite in modo differente a seconda del genere.

Le donne che hanno la tredicesima sono presenti in percentuale leg-
germente superiore agli uomini; mentre per quanto riguarda I’indennita di
missione, la partecipazione agli utili e le polizze assicurative la percentuale
di donne supera quella degli uomini solo tra i soggetti con retribuzione pari
o inferiore ai 1.400 euro; nella fascia di reddito superiore sono gli uomini a
prevalere (tab. 10).

11 fatto che queste misure siano diffuse molto di pil tra le donne quando
la retribuzione non ¢ alta sta a dimostrare il loro utilizzo come fattori sosti-
tutivi piuttosto che integrativi della retribuzione.

Si tratta di una parte variabile della retribuzione che serve o ad accolla-
re al lavoratore (soprattutto alla lavoratrice) quel rischio di mercato che do-
vrebbe essere a carico dell’impresa (si pensi alla partecipazione agli utili o
alle polizze assicurative); oppure, semplicemente, a rendere piu accettabile
lo stipendio percepito (si pensi ai buoni pasto).
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Tab. 10 — Tipo di misura di cui si usufruisce per livello di reddito e genere (per-
centuale)

Uomini Donne

Max. 1.400 euro  Quattordicesima 42.4 47
Tredicesima 81,3 84,7
Premi prod. Individuali 29,5 22,7
Premi. Prod. Collettivi 18,7 14,3
Premi presenza 5,8 8,7
Buoni pasto 26,6 12,7
Indennita lavoro notturno 8.6 3,3
Indennita di responsabilita 79 5,7
Indennita di missione 5 8.3
Partecipazione utili aziendali 1,4 2,7
Assegni familiari 23 14,7
Polizze assicurative 18,7 21,3
Sup. 1.400 euro  Quattordicesima 48 28,8
Tredicesima 94,3 96,3
Premi prod. Individuali 45,5 37,5
Premi prod. Collettivi 35,8 28.8
Premi presenza 12,2 7.5
Buoni pasto 37,4 27,5
Indennita lavoro notturno 13,8 7,5
Indennita di responsabilita 21,1 16,3
Indennita di missione 29,3 25
Partecipazione utili aziendali 8,1 3,8
Assegni familiari 26,8 33,8
Polizze assicurative 48,8 26,3

v.a. 642 casi.

Le vere misure di integrazione al reddito sono invece costituite dai
premi di produzione individuali e collettivi, dalle indennita di lavoro not-
turno, dagli assegni familiari.

Con I’eccezione della fascia retributiva medio-alta, gli uomini usufrui-
scono di queste misure integrative in proporzione maggiore delle donne.

Sulla base degli odds ratio & possibile calcolare il vantaggio competiti-
vo degli uomini sulle donne nell’ottenere le diverse misure di integrazione
alla retribuzione (tab. 11).
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Tab. 11 — Misure di integrazione al reddito e vantaggio competitivo degli uomini
(percentuale)

Misura di integrazione Vantaggio competitivo Percentuale
al reddito degli uomini (odds ratio) di vantaggio competitivo
Quattordicesima 1,1 10%
Tredicesima 1 Nullo
Premi prod. Individuali 1,72 72%
Premi. Prod. Collettivi 1,6 60%
Premi presenza 1 Nullo
Buoni pasto 2,3 130%
Indennita lavoro notturno 3 200%
Indennita di responsabilita 1,7 70%
Indennita di missione 1,46 46%
Partecipazione utili aziendali 1,3 30%
Assegni familiari 1,35 35%
Polizze assicurative 1,63 63%

v.a. 642 casi.

Il vantaggio dei dipendenti uomini ¢ nullo, o quasi, per quanto riguarda
I’ottenimento di misure come la tredicesima e la quattordicesima. Si tratta
di misure presenti anche nel comparto pubblico, bacino occupazionale
femminile dove le retribuzioni spesso sono contenute.

Al contrario, nell’ottenimento di misure legate all’aumento sensibile
della retribuzione gli uomini fanno registrare un vantaggio competitivo
molto alto: per ogni donna che usufruisce di premi di produttivita collettivi,
indennita di lavoro notturno e indennita di responsabilita ci sono rispetti-
vamente 1,6, 3 e 1,7 uomini.

Se in alcuni casi, si pensi all’indennita notturna, il vantaggio competiti-
vo degli uomini dipende per lo piu dalle diseguali opportunita di genere
nell’accedere a carriere maggiormente remunerative; in altri casi, si pensi ai
premi di produttivita individuali, il vantaggio competitivo degli uomini va
forse attribuito a quella diseguaglianza valutativa che vede nei luoghi di la-
voro definire il merito sulla base di criteri che potrebbero sfavorire le donne
(Poggio, 2000).

Quanto detto ¢ confermato dalla regressione logistica condotta sulla ba-
se di un modello (modello 3) specificato da tre tipi di variabili che influen-
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zano il livello di reddito dei dipendenti: variabili legate a misure integrative
derivanti da regole stabilite a livello politico-istituzionale (per esempio la
de-tassazione per il numero di figli, gli assegni familiari ecc.), variabili che
influenzano il reddito dal punto di vista del funzionamento tipico del mer-
cato del lavoro italiano (comparto pubblico vs comparto privato; dimensio-
ne aziendale), variabili che fanno riferimento alle altre misure di integra-
zione stabilite a livello aziendale (premi di produzione individuale, parteci-
pazione agli utili ecc.).

Inoltre, sono stati presi in considerazione anche il titolo di studio e il ti-
po di occupazione.

Come indicano i coefficienti b ed exp(b), non solo viene confermato il
fatto che le probabilita delle donne di guadagnare piu di 1.400 euro dipen-
dono in misura superiore agli uomini dal titolo di studio e dal numero di fi-
gli (qui par. 6.1.), ma ¢ evidente anche come le donne del comparto privato
rispetto a quelle del comparto pubblico abbiano minori probabilita di rag-
giungere redditi medio-alti, mentre per gli uomini vale I’esatto contrario.
Inoltre, se € vero che la relazione diretta tra reddito e dimensione aziendale
vale sia per gli uomini sia per le donne, ¢ altrettanto vero che per le donne
cio vale di piu (la relazione ¢ piu intensa), essendo pagate meno degli uo-
mini nella piccola impresa (qui par. 4).

Questi dati richiamano il fenomeno della diseguaglianza allocativa
di genere, che vede, tra gli occupati del settore privato, le donne lavora-
re tendenzialmente di piu degli uomini nei comparti marginali a bassa
retribuzione.

Percio, per le donne ¢ in genere pill conveniente lavorare nel settore
pubblico che offre maggiori garanzie in cambio di retribuzioni contenute,
ma comunque superiori a quelle della piccola impresa privata.

Le stesse misure integrative al reddito sono impiegate in modo diverso
a seconda del genere: indennita di missione, partecipazione agli utili, in-
dennita di responsabilita, assegni familiari, polizze assicurative sono tutte
misure che fanno aumentare le probabilita di raggiungere retribuzioni me-
dio-alte tra i dipendenti di sesso maschile, mentre non avviene lo stesso per
i soggetti di sesso femminile.

Anzi, in alcuni casi, queste misure fanno abbassare le probabilita delle
donne di raggiungere retribuzioni medio-alte rispetto alle occupate che non
ne usufruiscono (tab. 12).

Infine, i premi di produttivita individuali pesano sul reddito nella stessa
misura per gli uomini e per le donne, ma queste ultime, come detto, sono
svantaggiate nel raggiungerli: per ogni donna che usufruisce di premi di
produttivita ci sono quasi 2 uomini (1,72).
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Tab. 12 — Regressione logistica. Modello 3 — Variabili nell’equazione e Coefficienti

Uomini (265 casi) Donne (384 casi)

b exp(b) b exp(b)
Titolo di studio medio-alto 0,005 1,005 1,661 5,264
Occupazione intervistato operaio
Impiegato/tecnico 0,084 1,088 0,521 1,684
Professionisti intellettuali e dirigenti 2,193 8,960 2,194 8,968
Comparto privato 0,347 1,414 -0,451 0,637
Azienda max. 15 dip.
16-49 dip. 0,345 1,412 0,150 1,162
Sup. 49 dip. 1,063 2,894 0,710 2,035
Quattordicesima 0,481 1,617 0,353 1,423
Tredicesima 0,405 1,499 2,043 7,713
Incentivi di produttivita/premi di risultato individuali 0,506 1,659 0,555 1,741
Incentivi di produttivitd/premi di risultato collettivi -0,059 0,943 0,079 1,082
Premi di presenza 0,307 1,359 -0,766 0,465
Buoni pasto 0,064 1,066 0,613 1,846
Indennita di lavoro notturno, indennita di carico, rischio -0,317 0,728 1,028 2,797
Responsabilita 0,047 1,048 0,683 1,980
Indennita di missione 1,815 6,140 0,449 1,567
Partecipazione agli utili aziendali 2,280 9,773 -0,424 0,655
Assegni familiari 0,203 1,225 0,022 1,022
Polizze assicurative 1,272 3,569 -0,122 0,886
0 figli
1 figlio 0,703 0,495 1,501 4,485
2 figli 0,035 1,036 1,277 3,587
Costante 2,663 0,070 -7,449 0,001

7. Genere e lavoro: vecchi e nuovi dualismi nella societa post-
fordista

Una delle principali caratteristiche del passaggio dalla regolazione so-
ciale intensiva, tipica del taylor-fordismo, alla regolazione sociale fram-
mentata (Mingione, 1997) ¢ sicuramente la trasformazione profonda che il
lavoro ha subito.

Tale trasformazione ¢ avvenuta lungo almeno tre direttrici, quali: la
maggiore compenetrazione tra produzione e servizio (Borghi, 2002; La
Rosa, 2002); I’ampliamento delle attivita di servizio sussunte sotto la
logica di mercato (Accornero, 1997; Touraine, 2000); I’accentuata seg-
mentazione del mercato del lavoro, consistente nella rottura di profili
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professionali stabili e standard e la riduzione del grado di tutela stori-
camente attribuito al lavoro subordinato, in un contesto economico in
cui ¢ la logica della domanda a prevalere sull’offerta di lavoro (Chiesi,
1995).

In particolare, per quanto concerne quest’ultimo aspetto si assiste alla
polarizzazione tra percorsi professionali ricchi e qualificati, per quanto in-
stabili, e percorsi caratterizzati da poverta dei contenuti ed elevato rischio
di esclusione sociale.

All’interno di questi macro-processi, il mercato del lavoro ha assunto
forme differenti a seconda dei diversi modelli di regolazione nazionali e lo-
cali e della loro capacita di assorbire la crescente forza-lavoro femminile
(Mingione, Andreotti, 2005).

La frammentazione e complessificazione del lavoro sta ridefinendo la
distinzione tra il lavoro svolto dalle donne e il lavoro svolto dagli uomini,
con la sovrapposizione di nuovi dualismi di genere alla tradizionale dico-
tomia tra lavoro di cura e lavoro produttivo.

Questo quadro teorico ¢ confermato dall’analisi da noi condotta su al-
cuni dei principali fattori che contribuiscono alla diversa condizione socio-
occupazionale dei casi studiati. Dal punto di vista metodologico, abbiamo
sottoposto i dati del nostro campione all’Analisi delle Corrispondenze
Multiple (ACM)®, avvalendoci dell’ausilio del software SPAD 5.0. Le va-
riabili che abbiamo preso in considerazione sono 18. Esse sono state ricodi-
ficate in 49 variabili-modalita “attive”'. Queste variabili fanno riferimento,
come accennato, alla condizione socio-occupazionale dei soggetti. Con
questa espressione intendiamo fare riferimento alla condizione sociale as-
sociata all’occupazione svolta.

Essa puo essere scomposta in diverse dimensioni, relative al tipo e alle
condizioni di impiego (orario di lavoro, tipo di contratto, tipo di prestazioni

201’ ACM & una tecnica di analisi adeguata a esplorare e a sintetizzare i dati sulla base delle
relazioni esistenti tra molteplici variabili di natura non cardinale. Per condurre 1’analisi ¢
necessario sottoporre le variabili alla codifica disgiuntiva completa, attraverso la quale esse
vengono trasformate in un insieme di variabili-modalita che possono assumere valore 0/1
(assenza/presenza). L’ACM indaga dunque la relazione, non-lineare, tra le singole modalita
delle variabili che non hanno natura cardinale. Il fine dell’ACM ¢ quello di sintetizzare i dati
sulla base dell’individuazione di fattori, concepibili come dimensioni latenti rispetto alle
opinioni e agli atteggiamenti manifestati dai soggetti. Per approfondimenti rinviamo a Di
Franco (2006).

2 ACM prevede la distinzione tra variabili-modalita “attive”, che concorrono alla forma-
zione dei fattori, e variabili-modalita “illustrative”, che non contribuiscono alla formazione
dei fattori, ma sono utili, attraverso la loro collocazione sugli assi fattoriali, a interpretare i
fattori e a studiare eventuali legami di interdipendenza tra questi.

138



di cui si gode sulla base del lavoro svolto ecc.), alla loro carriera lavorativa
(canale attraverso il quale si ¢ trovato I’attuale impiego, numero di volte
che si & cambiato lavoro ecc.), alle condizioni economiche derivanti dal la-
voro svolto (reddito occupazionale e sua capacita nel provvedere alle spese
individuali e familiari, forme di retribuzione variabile ecc.); sono state pre-
se in considerazione anche variabili relative al tempo dedicato alle attivita
domestiche e al modo in cui i soggetti provano a coniugare vita domestica e
vita lavorativa.

Orbene, la nostra analisi si ¢ fermata ai primi due fattori estratti, che
riproducono in tutto il 19,4% (il 9,2% il primo, il 6,2% il secondo) del-
I’inerzia®™ totale. Tale scelta & dovuta sia alla volonta di semplificare
I’analisi, sia al fatto che le differenze di inerzia riprodotte tra gli altri
fattori sono inferiori allo scarto esistente tra i primi due fattori, che dun-
que risultano i piu informativi. L’interpretazione dei fattori dipende in
particolar modo (ma non esclusivamente) dai valori che le variabili-
modalita attive assumono rispetto a quattro coefficienti: il contributo as-
soluto, il contributo relativo, la coordinata fattoriale, il valore test®.
L’interpretazione ¢ poi facilitata dai valori assunti dalle variabili-mo-
dalita “illustrative” scelte. Nelle due tabelle seguenti sono riportati i
valori assunti dalle variabili-modalita attive che piu contribuiscono alla
formazione del primo fattore e dalle variabili-modalita illustrative pil
associate allo stesso (tabb. 13 e 14).

Abbiamo etichettato questo fattore ‘“Produzione vs Riproduzione”.
Questa dimensione rinvia alla divisione sociale del lavoro classica tra i
generi, e pill in generale fa riferimento alla ripartizione tra soggetti che
si fanno carico della dimensione economica e soggetti che si fanno cari-
co della riproduzione sociale. Infatti sono associate positivamente con il
primo fattore variabili-modalita come “lavoro autonomo”, “canale lavo-
rativo: altro” (per lo piu, ma non esclusivamente, 1’autoimpiego), “la-
voro oltre 10 ore al giorno”, “non ho flessibilita oraria”, “lavoro dome-
stico max. 2 ore al giorno”, “economicamente ce la faccio da solo” ecc.
Al contrario, sono associate negativamente variabili-modalita come “la-
voro max. 7 ore”, “lavoro domestico oltre 6 ore al giorno”, “ho assegni
familiari”, “economicamente mi aiuta il partner”, “usufruisco di conge-
do familiare”.

2 inerzia & una misura della dispersione dell’insieme delle distanze calcolate tra le varia-
bili-modalita attive. L’inerzia corrisponde alla varianza riprodotta nell’ Analisi in Compo-
nenti Principali (ACP) dalla relazione tra variabili cardinali.

2 Per I’analisi di questi valori rinviamo a Di Franco (2006).
* Cfr. nota precedente.
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Con il primo fattore sono associate positivamente variabili-modalita
illustrative come “eta figlio minore: nr” (per lo pit perché non si hanno
figli), “lavoratore autonomo”, “imprenditore, dirigente, libero profes-
sionista”, “occupazione padre: lavoratore autonomo”, “eta inferiore ai
35 anni”, “reddito superiore a 2.500 euro netti al mese”, “non usufruisco

di congedo familiare”.

Tab. 13 — Variabili-modalita attive che formano principalmente il primo fattore

Fattore 1 — Produzione/Riproduzione (attivita/passivita nel lavoro)

Contributo  Contributo  Coordinata V Test
assoluto relativo fattoriale

Variabili modalita attive — semiasse positivo
Canale lavorativo: altro 7.4 0,31 0,82 17,6
Non usufruisco di congedo maternita 5.6 0,43 0,37 20,9
Lavoro oltre 10 ore al giorno 4.2 0,14 0,89 12
Lavoro domestico max. 2 ore al giorno 3,3 0,13 0,57 11,6
Economicamente ce la faccio da solo 2,8 0,14 0,43 11,9
Lavoro 9-10 ore al giorno 2,1 0,1 0,4 9,86
Full Time 1,3 0,24 0,21 15,7
Lavoro spesso la sera 1,2 0,04 0,48 6,3
Periodo di non lavoro non retribuito 1,1 0,1 0,21 10,06
Non ho flessibilita oraria 1 0,13 0,2 11,6
Non ho assegni familiari 0,9 0,18 0,17 13,5
Non ho riduzione oraria 0,8 0,22 0,16 15,05
Non ho premi di produttivita individuali 0.4 0,06 0,12 7,65
Variabili modalita attive — semiasse negativo
Usufruisco di congedo maternita 11,4 043 -1,17 -20.9
Lavoro max. 7 ore al giorno 10 0,39 -1,01 -20,02
Part Time 72 0,24 -1,16 -15,7
Ho la riduzione oraria 7 0,22 -1.4 -15.5
Lavoro domestico oltre 6 al giorno 7 0,26 -0,93 -16,3
Ho assegni familiari 5.4 0,18 -1,05 -13.5
Ho flessibilita oraria 3,6 0,13 -0,68 -11,6
Economicamente mi aiuta (prevalente mente) il partner 2.8 0,14 -0,44 -11.8
Canale lavorativo: concorso pubblico 2,7 0,1 -0,62 -10,2
Periodo di non lavoro retribuito 2,4 0,1 -0,47 —-10,06
Canale lavorativo: conoscenza diretta 1,8 0,07 -0,45 -8.3
Ho premi di produttivita individuali 1,6 0,06 -0,48 -7,65
Ho premi di produttivita collettivi 1,3 0,04 0,52 6,6
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Tab. 14 — Variabili-modalita illustrative maggiormente associate al primo fattore

Fattore 1 — Produzione/Riproduzione (attivita/passivita nel lavoro)

£ £
£3 23
3 £E 3 £%
Variabili illustrative semi-asse = 8 8 Variabili illustrative semi-asse = g 8
positivo > O& negativo > O&
Dimensione aziendale — non risponde 184 084 Rapporto di lavoro: standard -15,1 -045
indeterminato
Rapporto di lavoro: autonomo 17,5 0,85 Genere femminile -13,9 -043
Lavoratore autonomo 14,5 0,82 Impiegato/tecnico -10,9 -0,42
Genere maschile 13,8 044 Comparto: Pubblica Amministrazione -10,3 -0,56
e istruzione
Eta figlio minore — nr 11,7 047 Dimensione aziendale: 50 e piu dip. -9,2 -0,51
Imprenditore, libero professi., dirigente 8,1 075 Dimensione aziendale: 1-15 dipendenti -72 -0,33
Eta: inf. 35 anni 52 0,3 Reddito: max. 800 euro -6,6 -0,54
Reddito: 1.800-2.500 euro 49 047 Prof. dip. /insegnante/quadro -5,8 0,51
Reddito: nr 3,9 042 Eta figlio minore: 5-10 anni -5,1 -0,46
Servizi innovativi 33 025 Dimensione aziendale: 16-49 dip. -4,2 -0,35
Occupazione padre: lavoratore 32 0,17 Eta figlio minore: 0-4 anni
autonomo
Prov. Residenza: Firenze 3,1 0,17 Eta figlio minore: 15 anni e piu 42 -034
Reddito: sup. 2.500 euro 24 0,29 Rapporto di lavoro: standard 4,1 -0,19
determinato
Commercio e trasporti 28 0,14 Operaio -3,5 -0,39
Occupazione padre: operaio -33 -0,25
Eta figlio minore: 11-14 anni -29 -0,13

Soggetti con una o piu di queste caratteristiche hanno pit facilita di as-
sumere un elevato punteggio sul primo fattore.

Al contrario, sono associate negativamente con questo fattore cate-
gorie come “genere femminile”, “reddito di massimo 800 euro al mese”,
quell’insieme di categorie che fanno riferimento al fatto che si hanno
dei figli (“eta figlio minore 0-4 anni”, “11-15 anni” ecc.), quell’insieme
di categorie che fanno riferimento al lavoro dipendente (“rapporto di la-
voro standard indeterminato”; “impiegato”, “operaio”), “occupazione

padre: operaio”.



Questo fattore rinvia anche alla dicotomia “indipendenza-dipendenza”,
o se vogliamo “attivita-passivita”. Da una parte vi sono i soggetti che atti-
vamente si sono fatti carico della ricerca e dello svolgimento del lavoro; si
tratta del lavoro autonomo (la categoria “lavoratore autonomo” assume un
valore test molto piu alto di categorie che fanno riferimento a occupazioni
indipendenti di status alto borghese), spesso molto remunerativo ma poco
protetto, dove si dedica buona parte della giornata a lavorare; dall’altra vi
sono soggetti che lavorano part-time, dedicano meno tempo a un lavoro che
hanno trovato o per concorso pubblico, o per “conoscenza diretta”; le ga-
ranzie e le protezioni sono spesso accompagnate a un impiego che ¢ perd
poco remunerativo e spesso rende i soggetti dipendenti dagli altri “portatori
di reddito” in famiglia.

Si tratta della dicotomia classica tra lavoro part-time (privato o pubbli-
co) delle donne, alle quali non raramente qualcun altro “trova il lavoro”, e
lavoro indipendente maschile, pieno di rischi ma anche remunerativo in
termini economici e talvolta anche in termini di potere e di status (si pensi
ai liberi professionisti e agli imprenditori).

Ci0 che colpisce di questo primo fattore ¢ la chiara evidenza della rela-
zione di potere tra i sessi: c’¢ il tempo da dedicare alla vita domestica, il
tempo da dedicare al lavoro. In posizione intermedia rispetto ai poli estremi
del fattore vi sono i lavoratori dipendenti, per lo piu full-time, che possono
trovare un maggiore equilibrio tra i due tempi.

A questo dualismo socio-occupazionale tipicamente fordista si sovrap-
pone un altro dualismo che sembra essere stato accentuato dal nuovo conte-
sto economico.

Dall’analisi dei valori riportati nelle due tabelle qui sotto possiamo eti-
chettare il secondo fattore “Marginalita vs Centralita”. Questa seconda di-
mensione contrappone il lavoro “cattivo” o “precario” a quello “buono” o
“stabile”. Si associano positivamente con questo fattore variabili-modalita
attive come “non ho premi di produzione individuali”, “non ho premi di
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produzione collettivi”, “canale lavorativo: conoscenza diretta”, “canale la-
vorativo: altro”, “non ho polizze assicurative”, “non mi avvalgo della colf”,
“non ho polizze assicurative”.

Tra le variabili-modalitd che si associano negativamente troviamo
“canale lavorativo: concorso pubblico”, “canale lavorativo: chiamata diretta
dell’azienda”, “lavoro 8 ore al giorno”, “economicamente ce la faccio da
solo” (tab. 15). Sul semi-asse positivo si posizionano variabili-modalita il-
lustrative che fanno riferimento a un lavoro professionalmente pili margi-
nale, perché piu soggetto alle oscillazioni di mercato. Si tratta del lavoro

atipico e del lavoro autonomo (tab. 16).
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Su questo semi-asse, dunque, ¢ pil facile trovare soggetti con percorsi
lavorativi instabili, poveri, a grande rischio di marginalita. Sul semi-asse
negativo si posizionano modalita che si ricollegano al lavoro centrale, cioe
quel lavoro piu forte sul mercato del lavoro perché professionalmente piu
qualificato e/o piu protetto. Si tratta sia del lavoro nel comparto pubblico,
sia del lavoro pil qualificato nel settore privato. Sul semi-asse negativo ¢
pit facile trovare soggetti che hanno seguito percorsi formativi pit ricchi e
professionalmente piu qualificati.

Tab. 15 — Variabili-modalita attive che formano principalmente il secondo fattore

Fattore 2 — Marginalita (precarieta) vs Centralita (stabilita). Lavoro cattivo/Lavoro buono

Contributo  Contributo  Coordinata V Test
assoluto relativo fattoriale

Variabili modalita attive-semiasse positivo
Non ho premi di produzione collettivi 16,8 0,38 0,25 19.6
Non ho premi di produzione individuali 134 0,33 0,28 18,3
Part time 10,7 0,24 1,17 15,7
Canale lavorativo: conoscenza diretta 3,1 0,08 0,5 9,1
Canale lavorativo: altro 2,6 0,07 0.4 8.6
Ho riduzione orario di lavoro 2 0,04 0,62 6.7
Lavoro spesso la sera 1,8 0,04 0,49 6,3
Periodo di non lavoro retribuito 1,6 0,04 0,31 6,7
Lavoro max. 7 ore al giorno 1,6 0,04 0,33 6,6
Non ho polizze assicurative 1,2 0,08 0,18 9.3
Non ho assegni familiari 0.4 0,06 0.1 8
Non mi avvalgo della colf 03 0,05 0,08 7.4
Variabili modalita attive — semiasse negativo
Ho premi di produzione collettivi 16,8 0,38 -1,53 -19,6
Ho premi di produzione individuali 13,6 0,33 -1,15 -18.3
Canale lavorativo: concorso pubblico 12,1 0,29 -1,08 -17,3
Ho polizze assicurative 3,1 0,08 -0,46 -9.3
Ho assegni familiari 2,8 0,06 -0,62 8
Mi avvalgo della colf 2,5 0,05 -0,69 7.4
Full time 1,9 0,24 0,21 -15,7
Lavoro 8 ore al giorno 1.5 0,04 -0,38 -6,2
Economicamente ce la faccio da solo 1.4 0,05 0,25 6,9
Canale lavorativo: chiamata diretta dell’azienda 1.4 0,03 0,61 5.4
Periodo di non lavoro non retribuito 0,7 0,04 -0,14 -6,7
Non ho riduzione orario di lavoro 0,2 0,04 -0,07 -6,7
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Tab. 16 — Variabili-modalita illustrative maggiormente associate al secondo fattore

Fattore 2 — Marginalita (precarieta) vs Centralita (stabilita). Lavoro cattivo/Lavoro buono

g g
£3 £3
7 TE 7 =
Variabili illustrative semi-asse & 5 8 Variabili illustrative semi-asse & s 8
positivo > OE negativo > O&
Reddito: max. 800 euro 12098 Dimensione aziendale: 50 e piu -12,8 -0,72
dipendenti
Dimensione aziendale: nr 8,9 0,4 Rapporto di lavoro: standard -11,7 -0,35
indeterminato
Rapporto di lavoro: autonomo 79 0,39 Comparto: Pubblica Amministrazionee -10,2 0,56
Istruzione
lavoratore autonomo 74 042 prof. dip. /insegnante/quadri -7,3 -0,63
Comparto: commercio e Trasporti 5.9 0,3 Reddito: 1401-1.800 euro -6,5 -045
Dimensione aziendale: 1-15 dipendenti 54 025 impiegato/tecnico -4,8 -0,18
Genere femminile 46 0,14 Genere maschile 4.6 -0,15
Reddito: 801-1.000 euro 42 032 Reddito: 1.800-2.500 euro -4,3 -0,32
Comparto: altri servizi 3,7 0,32 Dimensione aziendale: 16-49 -3,6 -03
dipendenti
Eta: 35 — 44 anni 32 0,14 Reddito: 1000-1.400 euro -3,6 0,16
Rapporto di lavoro: atipico 3,1 0,39 Eta: 55 e piu anni -34 -0,24
Rapporto di lavoro: nr 3,1 042
Rapporto di lavoro: standard 3034
determinato

Emerge la contrapposizione tra chi ¢ marginale e non protetto e chi &
protetto e piu forte sul mercato del lavoro. In una certa misura si puo far ri-
ferimento alla nozione di “decommodification” di Esping Andersen (2000):
da una parte vi sono soggetti che lavorano 8 ore al giorno e sono protetti
dalle oscillazioni di mercato, il loro lavoro ¢ percio “de-mercificato™; dal-
Paltra vi ¢ il lavoro “mercificato”, dove il grado di subordinazione ¢ piu
alto e le condizioni di lavoro peggiori. Si tratta del lavoro atipico (che peg-
giora se inserito nella piccola impresa), ma anche di buona parte di quello
autonomo, legato ai comparti piti concorrenziali.

Lungo questa dicotomia, come mostrano le variabili-modalita illustrati-
ve, si annidano diseguaglianze di genere e di generazione: le donne e i gio-
vani sono tendenzialmente piu legati al lavoro precario, rischioso e piu po-
vero in termini economici, e spesso professionali.
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8. Il lavoro maschile e il lavoro femminile in Toscana, una tipologia

E possibile procedere a un’ulteriore sintesi che ci dia una tipologia
degli occupati e delle occupate in Toscana, sulla base dei due fattori che
meglio sintetizzano le relazioni tra le risposte date dai soggetti sulla loro
condizione di lavoro. Per fare questo ci siamo avvalsi della Cluster
Analysis condotta con il metodo misto, cosi come consigliato da Di Fran-
co (2006: 93-1006).

Nella fig. 2 ¢ rappresentato un grafico a dispersione, dove si pongono
sull’asse delle ascisse il fattore ‘“Produzione (semi-asse positivo) vs Ripro-
duzione (semi-asse negativo)” e sull’asse delle ordinate il fattore
“Marginalita (semi-asse positivo) vs Centralita (semi-asse negativo)”. Sono
riportate inoltre le principali variabili-modalita attive e illustrative, mentre i
punti rappresentano i casi e la loro collocazione rispetto ai due fattori.

Fig. 2 — Distribuzione dei casi lungo i primi due fattori emersi
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Dopo diverse iterazioni, siamo giunti a individuare ben otto gruppi che
riproducono 1’85% dell’inerzia totale (fig. 3). Per la loro interpretazione
abbiamo fatto ricorso alle variabili-modalita che risultano significativa-
mente associate con ciascun gruppo (il loro Valore Test non deve essere in-
feriore a 2 in valore assoluto). Quindi delle modalita caratteristiche di cia-
scun gruppo vengono presi in considerazione tre diversi valori percentuali:
la percentuale Mod/Cla; la percentuale Global; la percentuale Cla/Mod®.

» La prima percentuale esprime la presenza di una data modalitd caratteristica rispetto al
numero dei casi del gruppo. Con questa percentuale comprendiamo quanti sono nel gruppo i
casi che presentano quella determinata modalita. In tal modo ¢ possibile capire quanto sia
omogeneo un gruppo. La seconda percentuale esprime la presenza di una data modalita sul
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Fig. 3 — Raggruppamento dei casi in otto tipi di occupati
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Gli otto gruppi individuati sono di dimensioni differenti. I casi del pri-
mo gruppo, definiti “Ancillari”, costituiscono il 5,3% del campione (54 ca-
si). Al secondo gruppo appartengono gli occupati “Semi-Ancillari”, pari al
10,6% del campione (108 casi). Al terzo gruppo appartengono gli
“Ancillari marginali”, pari al 7,7% del campione (79 casi). Il quarto gruppo
comprende il 17% dei casi (173) ed & composto dai “Semi-autonomi”, il
quinto ¢ formato dalle “occupate qualificate del pubblico”, pari all’8,3%
dei casi (85), il sesto gruppo ¢ stato etichettato “Occupati centrali” ed ¢ co-
stituito dal 15,2% dei casi (155). Infine, al settimo e all’ottavo gruppo ap-
partengono rispettivamente i “Colletti bianchi” (7,9%, 81 casi) e gli
“Autonomi” (28%, 286 casi).

Il primo gruppo ¢ formato per il 96% da donne; il 10% delle donne del
campione rientra in questo gruppo. Il profilo dei casi di questo gruppo ¢
quello della lavoratrice che dedica molto tempo alla famiglia (oltre 6 ore al
giorno) e relativamente poco al lavoro (massimo 7 ore al giorno), anche
perché si tratta nel 93% dei casi di part-time. Per questo possiamo parlare
di occupate “Ancillari”, che integrano il reddito familiare. Il profilo profes-
sionale ¢ cosi debole e la protezione dal mercato non ¢ elevata. Sono asso-
ciate positivamente con questo gruppo la modalita “eta 35-44 anni”
(51,9%) e la modalita “eta del figlio minore 0-4 anni” (35,2%). Se il 12,7%

campione totale. Infine, la terza percentuale esprime il rapporto tra i casi che presentano una
data modalita nel gruppo e il totale dei casi che presentano quella modalita in tutto il cam-
pione. In poche parole, la percentuale Cla/Mod ci dice quanti fra coloro che possiedono
quella data modalita sono presenti nel gruppo. In tal modo & possibile capire quanto sia se-
lettivo (esclusivo) un gruppo.
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del campione guadagna massimo 800 euro al mese, in questo gruppo i sog-
getti con un reddito occupazionale simile sono ben il 46,3%. Nessuno lavo-
ra oltre 10 ore al giorno e il 70% ha un contratto a tempo indeterminato.

Il secondo gruppo ¢ costituito per il 77,8% da donne, il 56,5% lavora
come impiegato/a, e quasi 1’80% ha un contratto a tempo indeterminato.
Circa un quinto dei soggetti ha il figlio piul piccolo di eta compresa trai 5 e
i 10 anni (una percentuale poco pil alta si registra nel primo gruppo). Oltre
un terzo dei soggetti lavora in aziende con piu di 50 dipendenti, il 44%
nelle piccole aziende con massimo 15 dipendenti (nel primo gruppo il 42%
dei casi lavora in aziende di tale dimensione). Il 35% lavora nel settore
pubblico. Il 51% non lavora piu di 7 ore al giorno, mentre il 43% dedica
oltre 6 ore al lavoro domestico, una percentuale alta ma inferiore al 79,6%
registrato per il primo gruppo.

Per questo possiamo parlare di soggetti “Semi-Ancillari”, che sono di-
pendenti economicamente da altri portatori di reddito: il 53% dichiara di
farsi aiutare economicamente per lo piu dal partner, un valore piu alto della
media totale, ma piu basso del 74% registrato nel primo gruppo. La distri-
buzione dei soggetti per fascia di reddito ¢ meno svantaggiosa dell’analoga
distribuzione registrata nel primo gruppo.

11 12,3% delle donne rientra nel terzo gruppo, composto per ben 1’81%
dal sesso femminile. Il 49% dei soggetti di questo gruppo guadagna massi-
mo 800 euro, il 73% lavora massimo 7 ore al giorno, il 64% si fa aiutare
economicamente dal partner. Questo gruppo si differenzia dal primo perché
¢ formato per il 18% da lavoratori/trici atipici/che e per il 17% da soggetti
con contratto a tempo determinato. Il 26% lavora anche la sera, il 45% ¢
operaio, il 43% lavora nel comparto del commercio, il 54% lavora nella
piccola impresa.

Ergo, si tratta di soggetti con una condizione di lavoro precaria (con-
tratto atipico, comparti di impiego marginali, basso reddito), che dedicano
molto tempo alla riproduzione, e relativamente poco tempo al lavoro: i
soggetti sono ancillari e marginali. Rispetto agli altri gruppi, questo gruppo
si contraddistingue per I’estrazione sociale operaia (il 45% ha il padre ope-
raio, valore superiore al 32,6% registrato su tutto il campione) e ben il 31%
si dichiara apertamente operaio (mentre nel campione solo il 14,8% si di-
chiara tale).

Casi con questo profilo sono difficilmente reperibili nella provincia di
Lucca: almeno per quanto concerne il nostro campione, presenta questo
profilo meno del 2% dei Lucchesi intervistati (e solo il 2,5% dei casi di
questo gruppo ¢ di Lucca).

Il 17% dei casi del campione rientra invece nel quarto gruppo, quello
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degli occupati “Semi-Autonomi”, altrimenti definibili come lavoratori full-
time (94%) ma poco protetti. L’80% non ha polizze assicurative, il 96%
non ha assegni familiari. Nessun lavoratore di questo gruppo riceve premi
di produttivita collettivi, solo il 4% riceve premi di produttivita individuali.
11 39% ha cambiato lavoro piu di tre volte. I1 47% lavora 9-10 ore al giorno.
L’impiego & stato trovato attraverso conoscenza diretta nel 39% dei casi
(mentre cio avviene solo per il 25% dell’intero campione), solo nell’1% at-
traverso concorso pubblico, nel 9% attraverso gli uffici per I'impiego. Que-
st’ultimo dato & molto interessante, la percentuale ¢ infatti quasi il doppio
di quella registrata a livello globale: solo il 4,8% del campione ha trovato
I’attuale lavoro in questo modo. 11 96,5% non ha assegni familiari. Il 42%
lavora nella piccola impresa con non piu di 15 dipendenti (ci0 avviene solo
per il 31% del campione).

Il profilo professionale ¢ dunque orientato alla produzione, anche se
non si € molto protetti: si lavora tanto, si dedicano 3-4 ore al lavoro do-
mestico (lo fa il 36,4% dei casi del gruppo, mentre cid avviene per il 27%
del campione), si tratta per lo piu di lavoratori della medio-piccola impre-
sa: solo I’8,7% lavora in aziende con piu di 49 dipendenti. Uomini e don-
ne sono presenti in egual misura, la proporzione di dipendenti e quella di
indipendenti sono in linea con quanto registrato nel campione totale; i ca-
si di questo gruppo non si contraddistinguono per un determinato livello
di reddito.

Si tratta di lavoratori che dedicano molto tempo al lavoro, facendosi
“intra-imprenditori”, anche quando dipendenti; gli occupati di questo grup-
po sono in una certa misura marginali perché occupati nei comparti a mag-
giore concorrenzialita e piu rischiosi. Il 17% deve chiedere 1’aiuto econo-
mico della famiglia.

Le opportunita di aumentare il reddito possono anche crescere, ma
spesso si tratta di guadagnare poco piu dei soggetti rientranti nei primi tre
gruppi, lavorando di piu e senza garanzie. Il grado di “mercificazione” pud
divenire elevato a fronte di un deciso orientamento alla “produzione”. Il
35% dei Pistoiesi intervistati ha questo profilo; in questo gruppo il 17% dei
casi ¢ pistoiese.

Nel quinto gruppo ben i 3/4 dei casi hanno ottenuto I’attuale lavoro
attraverso concorso pubblico. I1 43% ha tra i 45 e i 54 anni. Le donne so-
no il 72% dei casi del gruppo e il 12% del totale. I1 92% dei casi ha un
contratto a tempo indeterminato, il 65% lavora in aziende medio-grandi, il
37% ¢ insegnante, quadro o professionista dipendente, il 68% lavora mas-
simo 7 ore al giorno.

La fascia di reddito compresa tra i 1400 e i 1.800 euro netti al mese ri-
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guarda il 29% dei casi, un valore di 12 punti percentuali superiore al valore
registrato nell’intero campione. Va detto che ben il 50% dedica oltre 6 ore
al giorno alle attivita domestiche. Si tratta di occupate qualificate del pub-
blico. Il 20% dei casi risiede a Lucca; il 16% dei Lucchesi intervistati rien-
tra in questo gruppo. Non vi sono atipici.

In questo gruppo ¢ presente in larga misura il lavoro qualificato femmi-
nile del periodo fordista: si guadagna bene, il lavoro ¢ protetto e qualificato,
rende possibile per le donne una certa indipendenza; va detto che pero il
tempo di lavoro ¢ organizzato in modo tale da non ostacolare il perpetuarsi
del fenomeno della “doppia presenza” (Saraceno, 1998).

Infatti, le persone di questo gruppo usufruiscono nell’84% di congedi
di maternita, aspettative, permessi vari, tutti orientati alla conciliazione tra
famiglia e lavoro.

Il sesto gruppo ¢ posto nel semi-asse positivo del primo fattore e nel
semi-asse negativo del secondo fattore; tuttavia il baricentro del gruppo ¢
poco lontano dall’origine degli assi. Si tratta degli occupati centrali del
mercato del lavoro.

I casi possono essere identificati come i tipici (male) breadwinner for-
disti. Il 98% lavora full-time, il 76% ha un contratto di lavoro a tempo in-
determinato, il 61% dichiara che con il proprio reddito riesce da solo a
provvedere alle spese individuali e familiari.

Un terzo dei casi ha ottenuto il lavoro attraverso concorso pubblico,
ben il 14,9% su chiamata diretta dell’azienda (la media totale ¢ pari al
7,2%), il 18% (la media campionaria ¢ dell’11%) attraverso selezione
privata.

Sono associate positivamente modalita come “uomini”, “eta 55 e piu
anni”, “reddito: 1401-1.800 euro”, “lavoro 8 ore al giorno”, “lavoro dome-
stico max. 2 ore al giorno”, mentre sono associate negativamente modalita
come “mi aiuta economicamente il partner”, “rapporto di lavoro autono-
mo”, “donne” ecc. Il percorso professionale di questi soggetti ¢ stabile, cosi
come stabile e ben remunerato ¢ il lavoro. Nel 52,9% si tratta di impiegati e
nel 18% di quadri, insegnanti, professionisti dipendenti. Gli operai sono
solo il 12%, ma comunque sono presenti in misura maggiore degli occupati
indipendenti. Quasi il 39% ¢ formato da donne. Solo I'11% delle donne to-
tali rientra in questo gruppo.

Il settimo gruppo ¢ simile al sesto. Cid che lo contraddistingue ¢
I’elevata stabilita (indicata dal punteggio sul secondo fattore; al contrario il
punteggio medio sul primo fattore & pressocché nelle vicinanze dello zero):
il 98% ha un contratto di lavoro a tempo indeterminato, tutti lavorano full-
time, nessuno ¢ indipendente.
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I1 69% ¢ formato da impiegati, il 54% ha superato un concorso pubbli-
co per svolgere ’attuale lavoro, il 50% dedica massimo 2 ore alle attivita
domestiche.

In questo gruppo rientra la figura tipica del dipendente pubblico uomo,
ma non solo: il 18,5% ha trovato lavoro su chiamata diretta dell’azienda, il
59% lavora in una azienda medio-grande.

In molti casi la condizione socio-professionale ¢ elevata: 1’83% dei casi
usufruisce di premi di produttivita individuali e il 21% (valore superiore al
doppio della media campionaria) guadagna tra i 1.800 e i 2.500 euro, solo
meno del 5% non arriva a 1.000 euro al mese.

Al contrario del terzo gruppo qui I’origine sociale ¢ il ceto medio, o
meglio la classe media impiegatizia. Si tratta dei colletti bianchi qualificati
e protetti: due su tre sono uomini. Il 10% degli uomini del campione rientra
in questo gruppo, per le donne questo valore scende al 5,6%.

L’ottavo gruppo ha il baricentro pil spostato sull’asse positivo del
primo fattore, mentre la sua posizione sul secondo fattore ¢ leggermente
spostata sul semi-asse negativo. Si tratta degli occupati che rischiano,
hanno meno stabilita e non sono sempre a elevata qualificazione. In
cambio sono gli occupati che lavorano di pili, con opportunita di reddito
elevate, cosi come elevata ¢ I’indipendenza dall’aiuto del partner o della
famiglia. Alle attivita familiari ci si dedica poco. Stiamo parlando degli
occupati indipendenti, e in particolare dei lavoratori autonomi: rientra in
questo gruppo la figura tipica del “capitano d’azienda”, spesso piccolo
capitano. In altre parole, ¢ il lavoro un tempo declinato solo al maschile,
oggi diffuso anche tra le donne: il 31% dei casi ¢ formato da donne. Il
17% delle donne totali rientra in questo gruppo. Nessuno ha una diversa
articolazione del lavoro, nessuno ha premi di produzione individuali o
collettivi, tutti lavorano full-time. 11 44% lavora 9-10 ore al giorno, il
26% supera le 10 ore!

Se solo il 6,2% del campione afferma di guadagnare piu di 2.500 euro
al mese, in questo gruppo coloro che dichiarano un reddito tale sono pari a
quasi il 10%. 11 13,6% guadagna comunque tra i 1.800 e i 2.500 euro al me-
se, una percentuale che ¢ di 4 punti superiore alla media campionaria.

11 44% non dedica in un giorno piu di 2 ore al lavoro domestico, il 36%
vi dedica 3-4 ore. I lavoratori autonomi sono il 58%; il 22% dei casi rientra
nel gruppo formato da imprenditori, liberi professionisti e dirigenti; gli ope-
rai sono solo il 5%.

Un terzo dei fiorentini intervistati rientra in questo gruppo; tra 1’altro il
30% dei casi di questo gruppo sono di Firenze. Al contrario sono pochi i
Livornesi: solo il 5% dei casi del gruppo sono residenti in questa provincia.
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L’estrazione sociale pili associata con questo gruppo & quella piccolo
borghese: un terzo dei soggetti ¢ figlio di lavoratore autonomo.

La condizione socio-lavorativa degli occupati toscani sembra dipendere
da meccanismi che fanno riferimento a un modello di regolazione che con-
tinua a funzionare in larga misura attraverso i tre classici cleavages della
stratificazione sociale, quali il genere, la generazione e la classe sociale. |
pilt giovani si associano con il lavoro ancillare (part-time) e con il lavoro
autonomo, non trovando spazio nei segmenti centrali del mercato del lavo-
ro. In questi ultimi segmenti ¢ piu facile trovare persone di eta superiore ai
45 anni e persone che sono a fine carriera. E 1’anzianitd a premiare mag-
giormente gli occupati, e cio vale anche per le donne.

Un altro fenomeno che emerge ¢ la riproduzione di classe, dovuta al-
I’immobilismo sociale (Cobalti, 1995; Pisati, 2000): i figli di operai piu fa-
cilmente sono operai, e oggi lavorano nel segmento occupazionale meno
protetto formato dal lavoro marginale e ancillare (terzo gruppo), mentre i
figli dei lavoratori autonomi continuano a lavorare come autonomi (e cio
vale piu per gli uomini); infine, chi proviene dalla classe media riesce piu
facilmente a divenire un colletto bianco, ossia a ricoprire una posizione oc-
cupazionale di qualita: il tempo da dedicare al lavoro ¢ sufficiente a tener
lontano i soggetti dall’attivita riproduttiva delegata a partner, familiari, colf
(primo fattore), mentre il lavoro ¢ sicuro, ben pagato e professionalmente
ricco (secondo fattore).

La divisione di genere ¢ altrettanto evidente: gli uomini che rientrano
nei gruppi del lavoro part-time, marginale, o tradizionalmente pubblico so-
no relativamente pochi, mentre ¢ piu facile trovarli nel lavoro qualificato o
in quello autonomo. Le donne sono al loro interno equidistribuite per tipo
di condizione socio-lavorativa, tuttavia sono relativamente poche quelle che
appartengono al lavoro “semi-autonomo” e soprattutto a quello piu qualifi-
cato dei “colletti bianchi”.

9. Conclusioni: genere, societa, economia

Le differenze reddituali tra i generi rinviano a un modello di regolazio-
ne che si fonda e riproduce la diseguaglianza sociale tra uomini e donne.

Il dualismo del mercato del lavoro tra i due generi persiste dunque an-
che in Toscana, differenziandosi ulteriormente in seguito alla trasformazio-
ne del lavoro e della struttura produttiva.

Abbiamo visto che esistono pitt dualismi, con una redifinizione delle
differenze di genere che mostrano un gap tra le aspettative e i modelli cul-
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turali dei due generi e la loro diversa condizione materiale. L’ orientamento
e la cultura lavorativa di occupate e occupati sono simili, e cio vale per tutte
le fasce di eta. Tuttavia, le loro azioni hanno esiti differenti per via di
un’organizzazione sociale che resta sessuata.

Solo per fare un esempio: tra i casi studiati, coloro che hanno cambiato
lavoro per soddisfazione professionale hanno piu degli altri una retribuzio-
ne medio-alta, ma cio vale piu per gli uomini che per le donne; invece, co-
loro che hanno cambiato lavoro per diversificare 1’attivita professionale
hanno pit degli altri un reddito medio-alto se uomini, hanno pit degli altri
un reddito medio-basso, se donne.

Le donne motivate a migliorare i contenuti del lavoro hanno esiti occu-
pazionali peggiori degli uomini: vogliono diversificare un lavoro povero
nei contenuti quanto nella retribuzione. Di qui la riproduzione di circoli vi-
ziosi, con una precarieta che diventa cronica per i soggetti piu deboli, spes-
so donne (Borghi, Rizza, 2006).

Da una parte vi ¢ la mobilita professionale delle fasce piu qualificate
degli occupati maschi, dall’altra I'immobilismo, per mancanza di chances,
delle donne meno qualificate; da una parte I’immobilismo maschile di que-
gli occupati stabili che non hanno mai cambiato lavoro, dall’altra le carriere
non regolari delle donne del terziario pitt marginale.

Queste carriere vanno ulteriormente indagate attraverso metodi non
standard (Nigris, 2003), capaci di rendere conto dell’interazione tra I’azione
dotata di senso dell’attore e I’organizzazione sociale pii ampia, che a sua
volta costruisce istituzioni quali il mercato e la famiglia. In quest’ottica
vanno ricostruite reti informali e risorse di cui dispongono gli attori per
muoversi nelle situazioni sociali nelle quali sono immersi: per esempio la
famiglia ¢ uno degli agenti principali di socializzazione del soggetto e dun-
que le decisioni di quest’ultimo in termini di strategie lavorative sono for-
temente influenzate da questa, che tra I’altro gli fornisce, oltre a risorse co-
gnitive, risorse simboliche, economiche, sociali.

Le relazioni sociali tra i membri della famiglia e il loro grado di asim-
metria producono effetti non di poco conto nei contesti lavorativi, dando
vita alla valutazione differente della performance degli occupati a seconda
del genere cui appartengono.

Allo stato attuale le pari opportunita delle donne in campo lavorativo
dipendono dall’ampliamento di misure sociali di cittadinanza, che spingano
alla de-familizzazione dell’attivita di cura, piuttosto che da misure conci-
liative tra lavoro domestico e lavoro familiare.

Infatti, il medesimo intervento di conciliazione pud assumere una natu-
ra differente, a seconda del contesto relazionale nel quale & inserito il bene-
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ficiario. Per esempio, interventi come i congedi familiari e di maternita ri-
sultano associati non solo al lavoro delle “occupate qualificate pubbliche”,
ma anche a quelle donne che abbiamo definito lavoratrici “ancillari” e
“semi-ancillari” per le poche energie investite nel lavoro, che funge da me-
ro strumento di integrazione al reddito della famiglia.

Su questi tipi di lavoratrici tali misure finiscono per riprodurre la dise-
guale divisione di genere del lavoro tra tempo di cura femminile e tempo di
produzione maschile.

Al contrario, le “occupate qualificate del pubblico” e le donne apparte-
nenti ai “colletti bianchi” godono piu facilmente dell’aiuto nell’attivita do-
mestica da parte di famiglia, partner e figure come la colf: si tratta di inter-
venti che liberano energie importanti per la carriera femminile. Anche se ¢
vero che molte volte cio ¢ I’esito di carriere gia virtuose, ¢ altrettanto vero
che una tale situazione rafforza la promozione professionale della donna.
Ancora una volta, riemerge come I’autodeterminazione professionale delle
donne sia dipendente, sic stantibus rebus, dalle risorse familiari. Rimuovere
la dipendenza dei soggetti da queste risorse vuol dire agevolare quel pro-
cesso di individualizzazione che Paci (2005) vede emergere nella societa
post-fordista di oggi.

Se ¢ vero che dalla famiglia dipende anche la quantita di lavoro non
retribuito utile alla riproduzione del sistema economico, ¢ altrettanto vero
che all’aumentare di questa quantita diminuisce il costo del lavoro sul mer-
cato, nonché la domanda aggregata di beni/servizi, e dunque le opportunita
di lavoro delle donne fuori dalla famiglia. Allo stesso tempo la composi-
zione familiare e la gestione delle dinamiche al suo interno sono influenzate
proprio dal sistema produttivo e dal modello di regolazione sociale. La
qualita della relazione di genere, dunque, diventa uno dei principali fattori
che incidono sulla ridefinizione della pit ampia relazione tra societa ed
economia, due sfere che il pensiero maschile ha teso finora a separare.
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6. CONDIZIONI FAMILIARI,
DISPONIBILITA AL LAVORO E REDDITO:
QUALE RELAZIONE?

di Davide Tondani

1. Introduzione

Obiettivo di questo capitolo ¢ quello di fornire un modello econometri-
co di comprensione delle disuguaglianze di genere sul mercato del lavoro.

Tali disuguaglianze sono ritratte attraverso due tipi di analisi statistica,
una volta ad accertare la relazione tra occupazione e contesto personale, la
seconda tesa a verificare la relazione tra occupazione e reddito.

La prima analisi, i cui risultati sono riassunti nel par. 2, investiga su
quali elementi siano significanti nel determinare il carico di ore di lavoro
che i lavoratori e le lavoratrici intervistati hanno dichiarato essere per loro
desiderabile. L’idea sottostante a questa analisi ¢ che, indipendentemente
dai carichi di lavoro effettivamente sostenuti (determinati dai tempi di
produzione e dai contratti collettivi), nel contesto della propria esistenza
le persone pensano come ottimale un certo carico orario, la cui determi-
nazione ¢ funzionale a caratteristiche e circostanze personali e familiari.
In sintesi, questo tipo di indagine mira a rispondere alla domanda: quali
circostanze e quali caratteristiche della vita di una persona influenzano il
carico lavorativo orario che questa vorrebbe scegliere? Da questo punto
di vista & normale attendersi che giochino un ruolo importante non solo
elementi riconducibili ai giudizi di valore che ogni individuo esprime ri-
spetto al lavoro e ai propri tempi di vita, ma anche le condizioni intrinse-
che del lavoratore: I’eta, i carichi familiari, I’anzianita lavorativa, la pre-
senza di elementi che aggravano i carichi di lavoro domestici, la possibi-
lita di usufruire di prestazioni sociali erogate dal settore pubblico o acqui-
stabili a mercato.

La seconda relazione, quella tra occupazione e reddito, che ¢ presentata
nel par. 3, prende le mosse dall’assunto che nella determinazione degli esiti
occupazionali delle persone, e nella loro differenziazione per genere, un
ruolo fondamentale ¢ giocato dalla retribuzione.
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Da un punto di vista teorico, questa relazione viene investigata appog-
giandosi agli assunti dell’economia neoclassica, in particolare modo a
quelli della scuola della supply side economics. Secondo questa corrente del
pensiero economico se esiste disoccupazione, questa ¢ “volontaria”: chi
non ¢ occupato ¢ in tale condizione poiché il salario a cui sarebbe disposto
a lavorare (il “salario di riserva”) ¢ inferiore a quello determinato dal-
I’incrocio tra domanda e offerta di mercato. In altre parole, secondo gli
economisti della supply side economics (la cui influenza sul dibattito politi-
co ¢ ben maggiore di quella avuta a livello scientifico, basti pensare a
quanto hanno influito nelle politiche economiche di molti stati le teorie
sulla tassazione del lavoro di Arthur Laffer, nonostante la loro fragilita teo-
rica e gli scarsi risultati ottenuti dove esse sono state applicate) non esiste
disoccupazione involontaria. Una tesi forte, che va affiancata ad altri aspetti
critici di questa modellistica. I due che piu di altri mettono in discussione la
base di questi modelli riguardano, da un lato, I’ignorare aspetti molto co-
genti nel mondo reale e successivamente presi in considerazione dagli eco-
nomisti, come i salari di efficienza (le imprese possono pagare i loro lavo-
ratori piu del salario di equilibrio per incentivarne 1’'impegno produttivo) e,
dall’altro, le asimmetrie informative (le imprese non conoscono a priori le
reali qualita del lavoratore assunto). Ma anche altri elementi sono ignorati
dall’approccio della supply side: da quelli di natura sociale — il lavoro come
elemento di integrazione dell’individuo — a quelli giuridici, come per esem-
pio I'ignorare che i lavoratori dipendenti non sono in grado di ridurre o au-
mentare le proprie ore di lavoro a piacimento e limitano il loro orizzonte di
scelta tra poche opzioni intermedie tra il lavoro e il non lavoro: la scelta di
fare o meno gli straordinari o al limite quella di lavorare part-time.

Per quale motivo allora condurre un’indagine sulla base di questo mo-
dello teorico che mostra il fianco a pit di una critica? Fondamentalmente
perché, pur prendendo i risultati con la necessaria cautela, I’applicazione
econometrica di questa modellistica offre la possibilita di estrapolare i due
comportamenti pitt importanti dei lavoratori di fronte alla scelta lavorativa,
rilevabili osservando I’atteggiamento che un lavoratore mantiene di fronte a
una variazione del proprio salario.

Se per esempio il salario offerto a un lavoratore diminuisce (per ipotesi
a causa di un inasprimento del carico fiscale o di una riduzione del salario
accessorio), quale sara la reazione del lavoratore? A priori ¢ impossibile
prevedere se esso aumentera o diminuira le proprie ore di lavoro.

Da una parte il lavoratore sara incentivato a sostituire ore di lavoro con
“tempo libero” (un’accezione largamente usata nell’economia del lavoro,
ma quanto meno imprecisa e per questo inidonea a definire la complessa
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sfera delle attivita umane, come si vedra in seguito): si tratta di un com-
portamento riconducibile alla minor remunerativita del lavoro a seguito
della riduzione del salario, e quindi, del minor costo (in termini di salario
orario a cui si rinuncia) nell’impiegare quel tempo per espletare altre atti-
vita. Questo comportamento ¢ chiamato in economia effetto di sostituzione.

D’altra parte pero, se il lavoratore intende mantenere il proprio tenore
di vita — ed ¢ da attendersi che questo accada se il “tempo libero” & un bene
normale, ossia un bene il cui consumo si riduca con il diminuire del reddito
— esso sara spinto ad aumentare le proprie ore di lavoro a seguito della ri-
duzione del salario in modo da mantenere inalterato il proprio salario e con
esso il proprio potere d’acquisto e il tenore di vita. Questa seconda reazione
prende il nome di effetto reddito.

A seconda di quale dei due effetti ¢ piu intenso — I’effetto sostituzione,
di segno positivo, o I’effetto reddito, di segno negativo — si arrivera a un
comportamento complessivo (I’effetto totale) che andra nella direzione di
un aumento o una diminuzione dell’offerta di lavoro a seguito della ridu-
zione salariale.

Si noti che analogo ragionamento puo essere condotto anche nel caso
contrario, quello di un aumento del salario del lavoratore. In questo caso, il
lavoratore sara incentivato ad aumentare la propria offerta di lavoro, piu
remunerativa di prima, a discapito del tempo libero (effetto sostituzione),
ma anche a ridurre la propria offerta di lavoro in quanto il salario piu alto
gli consente di mantenere inalterato il suo tenore di vita sia pur lavorando
di meno (effetto reddito).

Le due tipologie di analisi condotte — la relazione tra occupazione e
contesto personale e quella tra occupazione e reddito — mostrano da una
parte come le ore di lavoro desiderate da uomini e donne dipendono da
fattori che variano con il genere del lavoratore, e dall’altra che effetto so-
stituzione ed effetto reddito agiscono con intensita diversa nel caso di uo-
mini e donne. Il dettaglio di questi risultati ¢ discusso nel prosieguo di que-
sto capitolo.

2. Occupazione e contesto personale: le determinanti delle ore di
lavoro desiderate

In questa prima analisi si ¢ cercato di dare una risposta alla domanda:
quali fattori influenzano le ore di lavoro che ciascun individuo desiderereb-
be svolgere nel proprio contesto di vita? Rispondere a questo quesito non
significa compiere un mero lavoro teorico, visto che ci si confronta con una
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variabile — il carico orario di lavoro che gli individui vorrebbero svolgere se
potessero decidere in autonomia — del tutto astratta. Significa piuttosto
esplorare quanto elementi legati al contesto sociale e familiare del singolo
lavoratore incidano sulla propria offerta di lavoro.

Da un punto di vista metodologico, I’indagine sulle determinanti delle
ore di lavoro desiderate ¢ stata svolta tramite una semplice tecnica econo-
metrica, quella della regressione lineare. Si ipotizza in altre parole, che le
ore di lavoro desiderate siano funzione lineare di una serie di caratteristiche
personali (la residenza, informazioni inerenti I’attivita lavorativa e perso-
nale) e di circostanze (il genere, I’etd).

L’indagine ¢ stata svolta su tutto il campione e successivamente sul cam-
pione maschile e femminile separatamente. Di fatto, la regressione svolta sul-
I’intero campione e quelle svolte sui due generi separatamente forniscono a
livello qualitativo le stesse informazioni. La differenza tra i due tipi di analisi
verte sulla modalita con la quale le informazioni vengono fornite: con riferi-
mento alla tab. 1, in cui sono riportati i coefficienti, la regressione svolta sul-
I’intero campione (seconda colonna) sintetizza in un’unica variabile binaria
le differenze di genere circa le ore desiderate. Tale variabile ¢ indicata in ta-
bella con il termine “uomo” e indica con un alto livello di significativita stati-
stica che ceteris paribus, gli intervistati di sesso maschile desiderano lavorare
circa 3,5 ore alla settimana piu delle donne.

Se I’analisi compiuta congiuntamente su uomini e donne offre un dato
altamente efficace in un’ottica di sintesi, le regressioni effettuate separando
lavoratrici e lavoratori (terza e quarta colonna) invece esplicano le differen-
ze di genere nei coefficienti delle singole variabili prese in considerazione,
offrendo un maggiore dettaglio analitico.

Cosa emerge dunque da questo tipo di analisi?

Innanzitutto si nota come in relazione all’eta il numero delle ore di la-
voro desiderate, sia per gli uomini che per le donne tende ad avere una for-
ma a “U”: dapprima il numero delle ore desiderate tende a diminuire con
I’eta, poi ad aumentare. Tale andamento ¢ desumibile dal coefficiente ne-
gativo associato alla variabile eta, e a quello positivo associato al quadrato
dell’eta stessa. L’eta alla quale il numero delle ore di lavoro desiderate ces-
sa di diminuire e ricomincia ad aumentare ¢ di 44,4 anni per le donne e di
46,5 per gli uomini, anche se per questi ultimi i coefficienti non sono stati-
sticamente significativi.

Per le donne questo dato sembra giustificato dall’evidente elemento
della cura dei figli, fattore particolarmente importante per le fasce di eta in-
feriori ai 44 anni. Nel campione femminile, ogni figlio in piu a carico de-
termina una riduzione di 1,7 ore di lavoro settimanali desiderate.
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Tab. 1 — Determinanti delle ore di lavoro settimanali desiderate

Tutto Donne Uomini
il campione
Intercetta 66.469 57.335 63.819
(4.613)%* (6.515)** (6.699)**
Eta —0.446 —0.622 -0.279
(0.161)** (0.212)** (0.259)
Eta al quadrato 0.005 0.007 0.003
(0.002)** (0.002)** (0.003)
Numero di figli a carico —-0.895 —-1.708 -0.316
(0.280)%** (0.419)** (0.421)
Ore di lavoro domestico -0.546 -0.275 —-0.644
(0.126)** (0.179) (0.190)**
Ore di riposo e cura —0.458 —0.258 -0.520
(0.136)%** (0.199) (0.209)*
Ore di attivita sociale -0.725 -0.314 —-0.960
(0.153)** (0.191) (0.255)**
Importanza retribuzione 0.373 0.231 0.569
(0.128)#x (0.157) (0.214)%*
Importanza delle opportunita di carriera —-0.330 0.048 —-0.568
(0.140)* (0.244) (0.191)**
Importanza relazioni sentimentali -0.015 0.310 -0.624
(0.153) (0.208) (0.250)*
Importanza relazioni affettive 0.135 -0.097 0.262
(0.126) (0.186) (0.160)
Importanza di avere figli —0.128 —0.152 -0.092
(0.141) (0.193) (0.243)
Importanza di coltivare passioni e interessi -0.357 -0.534 -0.279
(0.137)%* (0.187)** (0.224)
Riferimento: intervistato di genere femminile
Uomo 3.433
(0.466)**
Riferimento: resto delle province toscane
Arezzo, Siena, Grosseto 1.758 2.092 1.683
(0.482)%** (0.735)** (0.630)**
Riferimento: lavoratore autonomo
Lavoratore dipendente -12.690 -2.514 —-7.248
(2.028)** (2.363) (2.863)*
Riferimento: lavoratore a tempo ind inato o aut
Lavoratore non a tempo indet. 0 non autonomo 0.734 0.004 1.914
(0.529) (0.773) (0.813)*
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Tutto Donne Uomini
il campione
Riferimento: lavoratore a tempo pieno
Lavoratore part-time —4.788 —-13.533 5.337
(4.851) (1.410)%* (2.080)*
Riferimento: part-time per motivi di studio
Part-time per motivi di salute —0.127 7.317 —6.011
(5.064) (2.312)** (2.383)*
Part-time per motivi di famiglia 2.649 10.998 -4.365
(4.923) (1.695)** (2.231)
Part-time per mancanza di lavoro full time 7.232 14.746 -3.877
(4.906) (1.594)** (2.587)
Part-time per non interesse al lavoro full time 1.708 8.608 -6.926
(4.935) (1.729)%* (2.868)*
Riferimento: operaio
Lavoratore autonomo -11.726 —2.491 —6.446
(2.213)** (2.483) (3.153)*
Libero professionista —-12.094 -1.510 -7.830
(2.315)** (3.039) (3.217)*
Imprenditore —-12.037 0.000 -8.779
(1.537)** (0.000) (2.648)**
Impiegato/tecnico -0.129 -0.910 -0.309
(0.677) (0.862) (1.169)
Insegnante -0.317 -1.344 -0.338
(0.851) (1.051) (1.490)
Quadro 0.274 1.306 -0.342
(2.190) (2.929) (3.286)
Professionista dipendente —-0.675 —-1.600 -0.440
(1.172) (1.431) (1.854)
Dirigente 1.945 5.215 0.498
(1.130) (1.883)** (1.381)
Riferi to: attuale occupazi da meno di 3 anni
Attuale occupazione da 3-5 anni -2.207 -3.262 -0.337
(0.721)** (0.872)** (1.291)
Attuale occupazione da 6-10 anni -0.756 -1.921 1.136
(0.686) (1.013) (0.944)
Attuale occupazione da oltre 10 anni —0.835 -2.002 0.518
(0.680) (0.921)* (1.027)
Riferi t aiuto fi iario esterno
Altri aiuti finanziari —0.554 -3.216 2.111
(2.278) (1.764) (1.511)
Aiuto finanziario di part. e gen. —2.072 —2.867 -1.593
(0.845)* (1.207)* (1.208)
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Tutto Donne Uomini
il campione

Riferi to: non c gue alcun Il to aggiuntivo (escludendo la 13 per i dipendenti) o trasf. sociale
Emolumenti aggiuntivi 0.632 —-0.163 1.619
(0.452) (0.627) (0.649)*
Trasferimenti extralavorativi -0.502 -0.164 -1.039
(0.445) (0.635) (0.624)
Riferimento: non usufruisce di alcuna delle voci sottoriportate
Usufruisce di asili, nidi az. li, strutture anziani 0.583 -1.131 2.713
(0.775) (1.034) (0.998)**
Usufruisce di aiuti di genitori o del partner 0.630 0.285 1.191
(0.453) (0.594) (0.734)
Usufruisce di aiuti di colf/baby sitter/badanti 0.148 0.799 -0.222
(0.545) (0.720) (0.880)
Riferi to: non ha goduto di alcuna politica di conciliazione
Ha goduto di politiche di conciliazione 0.604
(0.696)
Numero osservazioni 1021 519 502
R-squared 0.2915 0.2700 0.1829

Standard errors tra parentesi. * Coefficiente significativo al 5%. ** Coefficiente significativo all’1%.

Tra gli uomini il problema della cura dei figli appare, come ci si poteva
attendere, meno stringente e statisticamente non significativo.

E perd interessante osservare come, rispetto alle donne, gli uomini de-
siderano un carico orario inferiore all’aumentare delle ore da loro dedicate
al lavoro domestico, alla cura di se stessi e al riposo, alle attivita sociali: per
ogni ora in pil dedicata al lavoro domestico gli uomini desidererebbero ri-
durre il loro carico lavorativo di 0,64 ore (contro le 0,28 delle donne).
Analogamente, la “ragione di scambio” per ogni ora in piu dedicata alla cu-
ra di sé e al riposo ¢ di 0,52 ore per gli uomini e 0,26 per le donne, mentre
un’ora in pil di attivita sociale costa ogni settimana 0,96 ore desiderate agli
uomini e solo 0,31 ore alle donne.

La maggiore “elasticita” maschile rispetto a questi tipi di attivita
non retribuite necessita di un supplemento di approfondimento. Circa il
lavoro domestico, dalle statistiche descrittive del campione, emerge co-
me gli uomini mediamente dedichino due ore in meno a questa attivita
rispetto alle donne, le quali pero dichiarano di svolgere lavoro retribuito
mediamente per 7,9 ore al giorno contro le 9,5 degli uomini. La divisio-
ne dei ruoli che emerge (semplificando: donna piu dedita al lavoro do-
mestico e uomo piu dedito a quello retribuito) porta a concludere che
I’'uomo, in cambio di un maggiore impegno in un ruolo che ritiene non
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essergli proprio, desidera una piu consistente riduzione del carico lavo-
rativo orario rispetto alla donna.

Rispetto alle ore dedicate alle attivita sociali (sport, volontariato
ecc.), il dato maschile indica una riduzione delle ore di lavoro deside-
rato a fronte di un’ora in piu dedicata a queste attivita tre volte superiore
a quello femminile.

Questo comportamento pud essere forse spiegato dalla tradizionale
attribuzione al genere maschile da parte della societa di molte di queste
attivita (si pensi all’attivita politica o a larghe fette del volontariato), un
elemento che produce il desiderio di un carico relativo minore in rela-
zione alla maggior propensione degli uomini a svolgere mansioni nel
contesto civile e sociale.

I giudizi di valore espressi dagli individui nell’intervista (valutati
dagli intervistati con un voto crescente da uno a dieci) possono essere
suddivisi in giudizi rispetto agli aspetti della vita lavorativa e giudizi ri-
spetto alla vita privata.

Fanno parte della prima categoria le opinioni espresse rispetto alla re-
tribuzione e alla carriera. Si osserva come a una maggiore valutazione della
retribuzione fa seguito un maggior numero di ore desiderate settimanali,
anche se il dato ¢ statisticamente significativo solo per gli uomini (a ogni
voto in piu attribuito a questo aspetto fa seguito un aumento di circa 0,5 ore
desiderate in piu a settimana).

Anche le opinioni espresse sull’importanza attribuita alla carriera ap-
paiono significative solo per gli uomini, sebbene sia importante osservare
che a differenza delle donne, questi, sorprendentemente, fanno corrisponde-
re una alta valutazione delle prospettive di carriera a un minore e significa-
tivo numero di ore desiderate.

I giudizi rispetto alla vita privata possono essere invece osservati nelle
distinte opinioni sulle relazioni (sentimentali e affettive), sull’importanza
dell’avere figli, sugli interessi e gli hobby. I coefficienti mostrano come nel
caso femminile abbia un’importanza statisticamente significativa solo I’a-
spetto del coltivare passioni e interessi. A ogni voto in piu attribuito a que-
sto aspetto della vita personale corrisponde una riduzione delle ore deside-
rate settimanali pari a 0,5. Per gli uomini invece, I’unico aspetto statistica-
mente significativo riguarda le relazioni sentimentali. Mano a mano che es-
se assumono una maggiore importanza, le ore desiderate diminuiscono di
0,6 alla settimana.

A livello geografico, gli intervistati residenti nelle province di Grosse-
to, Siena e Arezzo, ossia le tre province meridionali, desiderano — ceteris
paribus — un carico lavorativo mediamente superiore a quello di tutti gli al-
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tri lavoratori di 1,76 ore settimanali (2,1 ore in piu per le donne, 1,7 in piu
per gli uomini). La scelta di aggregare queste tre province non ha altra
spiegazione se non quella di evidenziare come la residenza appaia un indi-
catore statisticamente significativo solo in tre delle 10 province toscane.

I lavoratori dipendenti, relativamente a quelli indipendenti, desiderano
un carico orario inferiore di 12 ore settimanali, come previsto, sebbene il
dato relativo alle sole donne (2,5 ore) non sia statisticamente significativo,
a differenza di quello degli uomini (-7,2 ore).

Sempre per quanto riguarda lo status occupazionale, i risultati per i co-
siddetti “atipici”, cio¢ i lavoratori inquadrati in forme contrattuali diverse
dal lavoro autonomo o dal lavoro dipendente a tempo indeterminato, mo-
strano che essi desidererebbero lavorare un numero maggiore di ore, ma il
dato non ¢ significativo per le donne.

Piu interessante ¢ I’analisi relativa ai lavoratori e alle lavoratrici part-
time. Prendendo come riferimento i lavoratori full time, sia le donne che gli
uomini presentano un coefficiente significativo rispetto a questa variabile:
le donne che lavorano part-time desiderano lavorare 13,5 ore in meno alla
settimana rispetto a quelle che lavorano a tempo pieno. Gli uomini, come
prevedibile, desidererebbero invece lavorare 5,3 ore in pill ogni settimana.
Questa discrasia nel numero di ore desiderate da chi lavora part-time ri-
spetto a chi lavora full time porta a ipotizzare che il part-time ¢ una scelta
per le lavoratrici e una costrizione per gli uomini.

Questa tesi ¢ confermata andando a osservare le motivazioni che spin-
gono al lavoro part-time. In particolare, le donne che scelgono il part-time
per mancanza di un lavoro full time desidererebbero lavorare 14,7 ore in
pit la settimana rispetto a chi lavora part-time per motivi di studio, catego-
ria presa a riferimento per questa analisi. Questo coefficiente porta le ore
desiderate dalle lavoratrici part-time per mancanza di lavoro a tempo pieno
a livelli analoghi a quelli delle lavoratrici full time e comunque ben supe-
riori a chi sceglie il part-time per motivi di salute o di famiglia. La tesi che
il part-time femminile sia in larga parte una scelta ¢ poi confermata dalla
differenza dei coefficienti tra le donne che lavorano a tempo parziale per
mancanza di lavoro a tempo pieno e quelle che lavorano a tempo parziale
per non interesse a un lavoro a full time: queste ultime desiderano lavorare
circa 6 ore settimanali meno delle prime.

Tra gli uomini, appare significativo il coefficiente di chi lavora part-
time per motivi di salute: questi desidererebbero lavorare 6 ore in meno ri-
spetto a chi lavora part-time per motivi di studio. Tale differenza sale a 7
ore per coloro che scelgono il part-time per non interesse verso un’occu-
pazione a orario pieno.
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Fig. 1 — Lavoratori part-time: riduzione delle ore di lavoro settimanali desiderate
rispetto a un lavoratore full time dello stesso genere

donne uomini

53

-135

Per quanto riguarda la qualifica occupazionale, prendendo a riferi-
mento gli operai, la regressione compiuta sull’intero campione mostra
come tutti i lavoratori impiegati in altri ruoli desiderino un carico orario
settimanale inferiore (a eccezione dei quadri e dei dirigenti). Coefficienti
significativi da un punto di vista statistico sono rinvenibili solo nella re-
gressione su tutto il campione o in quella comprendente i soli uomini, in
entrambi i casi solo per i tre ruoli piu numerosi. Si pud quindi desumere
che nella scelta di ore desiderate da parte delle donne la professione non
gioca un ruolo significativo.

I dati sull’anzianita conseguita nell’attuale occupazione mostrano come
le donne occupate da pit tempo desidererebbero ridurre, rispetto a chi oc-
cupa ’attuale posizione professionale da meno di 3 anni, il loro carico lavo-
rativo, sebbene la misura di questa riduzione decresce all’aumentare del-
I’anzianita. Pesano in questi numeri il carico di lavoro domestico a carico
delle lavoratrici, che rimane costante nel tempo e porta a ridurre il desiderio
di lavoro al di fuori delle mura domestiche e la progressiva riduzione, con il
passare degli anni, dei carichi familiari (cura dei figli), che spiega 1’anda-
mento decrescente nel tempo dei coefficienti.

Circa il ruolo giocato dagli aiuti finanziari ricevuti dagli intervistati, le
donne che ricevono sostegno economico dai genitori, dal partner o da altre
fonti (per esempio assistenza pubblica) desiderano ridurre le proprie ore la-
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vorate rispetto a chi non riceve alcun aiuto esterno che possa sommarsi ai
redditi conseguiti in proprio. Se nel caso di aiuti finanziari “esterni” il coef-
ficiente non ¢ significativo, lo ¢ invece nel caso di aiuti da parte di genitori
e partner (2,8 ore desiderate in meno ogni settimana). In pratica si verifica
un “effetto reddito”": le donne ricevono altri redditi che rendono conve-
niente ridurre le ore di lavoro poiché il livello di benessere economico ri-
mane comunque inalterato. Per gli uomini, sebbene i coefficienti non siano
significativi, si osserva invece come aiuti esterni spingono a desiderare un
maggiore carico lavorativo, mentre I’aiuto economico intrafamiliare produ-
ce il medesimo effetto reddito riscontrato per le donne, anche se quantitati-
vamente piu limitato.

Da ultimo, la regressione mostra che elementi come emolumenti ag-
giuntivi, trasferimenti extralavorativi o forme di assistenza sotto forma di
servizi, acquistate sul mercato (colf, baby sitter, badanti), fornite dal settore
pubblico (strutture per anziani, asili nido ecc.) o dall’azienda (nidi azienda-
li) o prodotti all’interno della famiglia (aiuti dei genitori o del partner) non
incidono in maniera significativa sulle ore settimanali che le donne deside-
rerebbero lavorare.

Nel caso degli uomini invece, come prevedibile, I’incentivo prodotto da
emolumenti aggiuntivi fa si che essi desiderino aumentare le proprie ore
lavorate in maniera statisticamente significativa (1,6 ore in piu alla settima-
na). In altri termini, opera un “effetto di sostituzione”: la maggior remune-
rativita del lavoro rende questo piu appetibile rispetto ad altre occupazioni
del proprio tempo. Un analogo aumento delle ore desiderate si registra an-
che nel caso di uomini che usufruiscono di servizi pubblici o privati per
I’infanzia o per gli anziani: le maggiori spese sostenute per usufruire di ser-
vizi per i membri deboli della propria famiglia spinge a desiderare di lavo-
rare di pit al fine di compensare il reddito speso per 1’acquisto di quei ser-
vizi e mantenere inalterato il proprio potere d’acquisto (‘“effetto reddito”).

Il godimento di politiche di conciliazione (testato solo sulle donne) non
incide sul carico orario desiderato in maniera significativa, ma questo dato
non ¢ attribuibile alla scarsa efficacia di tali previsioni legislative, quanto alle
finalita delle politiche di conciliazione stesse, che appaiono pilu volte ad au-
mentare i tassi di occupazione femminile piuttosto che a incrementare le ore
lavorate delle donne gia occupate, quali sono quelle del campione utilizzato.

" In questo contesto — & bene rimarcarlo — 1’effetto reddito (cosi come 1’effetto sostituzione,
richiamato anch’esso in questa sezione) non ¢ un comportamento effettivo, come quello che
si desumera dalla relazione occupazione/retribuzione affrontata nella sezione 3, bensi un
atteggiamento ipotetico, in quanto misurato su una variabile non reale ma “intenzionale”,
quale ¢ il carico orario desiderato.
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In conclusione, tentando di schematizzare 1’analisi, in un mondo in cui
le persone potessero scegliere il numero di ore di lavoro, libere da vincoli
contrattuali (nel caso dei dipendenti) o dalla necessita di competere sul
mercato per appropriarsi di una quota di esso (nel caso dei lavoratori auto-
nomi), le variabili rilevanti nella fissazione del carico di lavoro “ideale”
appaiono:

e per le donne: i carichi familiari, la scelta di lavorare part-time o a tem-
po pieno, I’anzianita occupazionale, la presenza o meno di aiuti finan-
ziari intrafamigliari o esterni (riducendo le ore desiderate); le motiva-
zioni del part-time (aumentando le ore desiderate);

e per gli uomini: la suddivisione delle ore tra lavoro e tempo libero (a
sua volta suddiviso tra riposo, lavoro domestico, attivita sociali e di re-
lazione), la condizione di lavoratore dipendente rispetto all’autonomo,
la qualifica professionale rispetto alle mansioni operaie (con segno ne-
gativo); I’essere lavoratore atipico rispetto alla figura di lavoratore
“standard”, il reddito conseguito e la presenza di emolumenti aggiuntivi
(con segno positivo).

Se nelle scelte maschili sono quindi gli aspetti occupazionali a essere
determinanti, nel caso femminile a pesare di pill sono le variabili legate alla
vita domestica, che a loro volta inducono a scelte forti nella determinazione
dei propri tempi di lavoro.

Emerge tuttavia in maniera evidente come la messa in campo di forme
di assistenza pubblica, familiare o acquistate sul mercato ben poco incidono
sulle scelte lavorative. E perd da osservare che il test econometrico appena
svolto prende in considerazione un campione di lavoratori occupati. Per
valutare la reale efficacia degli strumenti di welfare sarebbe necessario
compiere adeguate indagini su un campione che contenga occupati e non
occupati.

3. La relazione tra I’offerta di lavoro e la retribuzione

La seconda analisi compiuta, i cui risultati sono riassunti nelle tabb.
2 e 3, verte sull’andamento dell’offerta di lavoro delle donne e degli
uomini compresi nel campione in relazione al reddito lavorativo da loro
conseguito.

Rispetto all’esplorazione condotta nel paragrafo precedente, in cui si
¢ osservata la propensione al lavoro (teorica) in relazione ai contesti di
vita degli individui, in questa sede si focalizza 1’attenzione sul rapporto
tra offerta di lavoro (effettivamente riscontrata) e livelli retributivi.
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Tab. 2 — Relazione tra ore lavorate e retribuzione

Donne Uomini
Intercetta 1,989.646 1,408.265
(218.706)**  (363.937)**

Variazione delle ore lavorate in seguito all’ to di 1.000 euro del reddito da lavoro annuo
A. effetto totale 10.872 2.072
(0.006)* (0.003)
B. effetto reddito -55.623 -9.691
(0.028)* (0.015)
Effetto sostituzione (A — B) 66.495 11.763
Ore di lavoro domestico -95.390 —45.950
(10.197)%** (9.464)**
Numero di figli a carico 15.710 31.640
(35.389) (25.629)
Tasso di attivita provinciale (per genere) 14.311 19.237

(5.533)%* (6.046)*

Riferi to: non ha goduto di alcun trasferimento extralavorativo

Trasferimenti extralavorativi 136.222 —2.042
(52.634)%** (43.833)

Riferimento: lavoratore autonomo

Lavoratore dipendente -397.258 -305.991

(66.250)%%  (44.803)%*

Riferimento: persone con diverso stato civile

Vedovo/a 58.883 -816.801
(148.247)  (315.665)**
Riferi to: non ha goduto di al politica di conciliazione
Ha goduto di politiche di conciliazione -79.335
(58.792)
Numero osservazioni 493 482
R-squared 0.2902 0.1971

Standard errors tra parentesi. * Coefficiente significativo al 5%. ** Coefficiente significativo all’1%.

Tab. 3 — Relazione tra ore lavorate e retribuzione in termini di variazione percentuale

Variaz