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PREFAZIONE

Gli studi che qui presentiamo ci descrivono la situazione delle differenze salaria-
li di genere nel nostro paese facendo una fotografia della difficolta che persiste
a dare piena applicazione a politiche di parita reale, che ¢ iscritta nella Costitu-
zione repubblicana e sancita da una serie di buone leggi, che tuttavia interven-
gono a regolare la parita formale e non a consentire quella sostanziale.

In Italia il differenziale retributivo uomo/donna si attesta su una media del 23%
con un’oscillazione che va da un minimo del 15% ad oltre il 40% per le libere
professioni ed i ruoli dirigenziali e di alta responsabilita, e riguarda tutti i settori,
le professioni, le zone del paese.

Paradossalmente i dati mostrano che il dislivello del reddito da lavoro tra uomini
e donne e maggiore nelle professioni piu qualificate e meglio retribuite e nelle
aree del paese dove il reddito medio € piu elevato, che sono anche quelle in cui
il tasso di attivita femminile & gia a livello degli obiettivi di Lisbona 2010 e piu
duraturo nell’arco della vita lavorativa.

Quindi il tema delle discriminazioni retributive di genere non riguarda esclusiva-
mente le fasce deboli e residuali dell’occupazione femminile, non € una “patolo-
gia” dei lavori piu umili e meno qualificati, bensi parla dell’intero sistema produt-
tivo e professionale, nel privato come nel pubblico e non lascia fuori neppure il
terzo settore e quelle produzioni per il welfare sociale, che parrebbero risponde-
re meno alle logiche di mercato e per il mercato.

Nonostante che una parte del differenziale sia spiegato da una diversa prestazio-
ne oraria tra i generi, tuttavia gli studi che qui riportiamo ci parlano di una realta
italiana in cui le donne percepiscono salari inferiori a quelli degli uomini a parita
di qualifica professionale e di ore lavorate. Inoltre il dislivello aumenta in termini
relativi all’aumentare del reddito, vale a dire che piu le donne percepiscono un
salario elevato piu il loro reddito & mediamente distante da quello della compo-
nente maschile. Il gap salariale presenta un forte legame con I'eta, tanto da far
supporre che la vita lavorativa femminile, e il relativo contributo al bilancio fami-
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Prefazione

liare, sembrano essere limitati alle eta giovanili, mediamente fino ai 30-35 anni.
Nel momento in cui i carichi dovuti al lavoro domestico, alla cura dei figli e all’as-
sistenza agli anziani divengono elevati € la componente femminile ad abbando-
nare totalmente o parzialmente il lavoro, ricorrendo al tempo parziale e ad altre
forme di flessibilita lavorativa.

Le cause di tali fenomeni vanno ricercate tra i modelli socio-culturali della fami-
glia tradizionale che, seppure mutati nel corso dei decenni, rimangono tuttavia
incentrati su una prevalenza del lavoro di cura a carico delle sole donne, che si
dimostra nei vari studi essere |'ostacolo maggiore all’incremento della partecipa-
zione femminile al mercato del lavoro e alla valorizzazione del lavoro delle donne.
Di conseguenza incidono sulle differenze retributive di genere anche le politiche
di welfare ed in particolare I'offerta dei servizi alle famiglie.

Viene infine evidenziata anche I'ipotesi che parte dei dislivelli salariali, osservati
tra lavoratori e lavoratrici nella medesima posizione professionale, siano dovuti
alla tendenza delle imprese a incorporare nella componente salariale i maggiori
costi dovuti al rischio di maternita, quasi indipendentemente che si tratti di una
maternita effettiva o solo probabile.

Tuttavia la discriminazione retributiva di genere non & un fenomeno circoscritto
al nostro paese, ma € questione europea e mondiale. Infatti differenze salariali di
genere sono evidenziate da tutte le fonti statistiche in tutti i paesi industrializza-
ti, quella che varia € la modalita di rilevazione e la percentuale d’incidenza, a
seconda del modello di riferimento.

Il fenomeno € cosi diffuso, dunque, cosi radicato nei sistemi sociali piu avanzati
come in quelli piu tradizionali da farci valutare che le differenze retributive di
genere siano la spia di una disuguaglianza piu profonda e diffusa dei sistemi pro-
duttivi e delle moderne organizzazioni sociali. Il sintomo di una malattia endemi-
ca del modello di sviluppo, in cui la diversita tra i generi a dispetto e non ostan-
te le tanto conclamate politiche di parita, rimane invece il principale fattore di
discriminazione e di ineguaglianza nei diritti.

Infatti ancora oggi i diversi sistemi economici si fondano su di una particolare
divisione del lavoro e delle responsabilita tra uomini e donne. Gli standard di vita,
i salari, i servizi sociali, i trasferimenti pubbilici, i tempi ed i luoghi dei processi
produttivi, si basano sul presupposto che la famiglia funzioni come il meccani-
smo finale di aggiustamento tra produzione e riproduzione. |l lavoro non pagato
delle donne, quello prestato gratuitamente e per “amore”, mostra che I'onere
degli aggiustamenti ricade quasi esclusivamente su di esse.

Quindi ¢ il peso dell'ineguaglianza di genere nella distribuzione del lavoro non
pagato che determina le condizioni materiali delle donne nel lavoro produttivo a
tutti i livelli: tassi di attivita, settori, qualifiche, retribuzioni, orari, percorsi di car-
riera, permanenza.
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Cio che continua a pesare di piu sul percorso lavorativo delle donne - anche nei
paesi scandinavi, che sono sicuramente i paesi che piu hanno investito su poli-
tiche di parita e di welfare a favore dell’inserimento lavorativo stabile delle donne
- & la condizione familiare, che, invece, specularmente, non lascia traccia sul
lavoro pagato degli uomini.

Infatti nel caso degli uomini, 'aumento di ore di lavoro pagato al crescere del
numero di figli, rilevato nelle statistiche, sembra dipendere piu da un effetto eta
e carriera che da un aumento di responsabilita familiari. Invece le donne che
hanno un lavoro per il mercato mantengono, come tutti gli studi rivelano, un rile-
vante carico di lavoro non pagato per la famiglia, le “non attive” entrano ed esco-
no dal mercato del lavoro e difficilmente sono casalinghe a vita. Le donne aggiu-
stano continuamente il peso relativo dei due lavori, e gli aggiustamenti sono
dinamici e comportano modifiche del contesto familiare e delle regole del mer-
cato del lavoro.

Il silenzio che negli studi economici persiste riguardo alla valutazione del lavoro
di riproduzione non per il mercato che le donne svolgono in tutte le societa & fun-
zionale alla cancellazione della questione dalle politiche economiche e quindi alla
non considerazione del nesso profondo e strutturale tra condizioni della produ-
zione di beni e condizioni della riproduzione sociale.

Per comprendere in profondita le ragioni delle persistenti discriminazioni delle
donne nel lavoro, prime tra tutte quella nell’accesso e quella nelle retribuzioni,
bisogna recuperare nell’impostazione analitica I'intreccio economico tra produ-
zione e riproduzione, che consente di sfuggire, da un lato, alla ghettizzazione
della questione femminile, non facendone fattore dello “specifico femminile” e,
dall’altro, consente di superare una lettura del lavoro che nasconde una grande
quantita di energie necessarie per rendere sostenibile la vita di uomini e di
donne.

Paradossalmente le persone che nel nostro lessico economicista vengono defi-
nite come “a carico” sono in realta quelle che lavorano gratuitamente per soste-
nere gli altri nel mercato.

Solo operando un radicale ribaltamento di ottica potremmo trovare soluzioni effi-
caci al riequilibrio di politiche nel lavoro e per il lavoro, di pratiche contrattuali e
di gestione del personale in cui le donne non vengano considerate solo sogget-
ti deboli e bisognose esclusivamente di azioni di tutela.

Nella rivisitazione dell’organizzazione del lavoro nei diversi sistemi produttivi, in

un ordine diverso di priorita che sottenda il sistema di valutazione professionale
e la premialita aziendale, nell’organizzazione degli orari e nella gestione dei tempi
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Prefazione e dei servizi, in una logica che rimette al centro lo sviluppo delle forze produttive
come bene comune, si iscrive la possibile realizzazione di politiche efficaci di
parita tra i generi.

Rosa Rinaldi

Sottosegretaria di Stato
Ministero del Lavoro e della Previdenza sociale
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PRESENTAZIONE DEL VOLUME

“Ragazze devo dirvi: ...nella mia opinione siete vergognosamente ignoranti. Non
avete mai fatto scoperte di alcuna importanza. Non avete mai fatto tremare un
impero né condotto un esercito. Non avete scritto le tragedie di Shakespeare e
non avete impartito i benefici della civilta ad una razza barbara. Come vi potete
giustificare?

E facile dire indicando le piazze, le foreste del globo gremite di abitanti bianchi,
neri caffelatte, tutti indaffarati ed occupati nel commercio, I'industrie, I'amore,
(noi) abbiamo avuto ben altro da fare.

Senza il nostro intervento nessuno avrebbe solcato questi oceani e queste fertili
terre sarebbero un deserto.

Abbiamo partorito, allevato e lavato e insegnato forse fino all’eta di sei sette anni
ai 1613 milioni di esseri umani e questa fatica anche ammettendo che ci hanno
aiutato esigeva molto tempo”1.

Oggi la popolazione mondiale ha superato di molto la cifra cui faceva riferimen-
to Virginia Woolf e nei prossimi 45 anni si prevede che la popolazione mondiale
aumenti di ulteriori 2,6 miliardi di persone.

Una crescita, tuttavia, non omogenea in tutti i continenti; in Europa, infatti, si
assistera nei prossimi anni ad una diminuzione complessiva della popolazione e
ad un aumento della sola classe di eta anziana. Una conseguenza derivante da
una scelta forse indotta dalla persistente difficile condizione femminile ancora
stretta tra nuove opportunita e vecchie e nuove discriminazioni?

La sfida demografica

Le proiezioni Eurostat del 2004 mostrano che nel 2030 I'incidenza della popolazio-
ne anziana aumentera del 32%, ma soprattutto evidenzia la riduzione nel tempo di
tutte le classi di eta al di sotto dei 50 anni; un fenomeno costante che gia nel 2030

1 Woolf V., A room of one’s own, Harcourt Brace and World, London, citazione tratta da Francescato D.,
Uomo-donna, Le parole nel tempo, De Masi D., Pepe D. (a cura di), Guerrini e Associati, 2001.
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determinera una diminuzione di oltre 12 milioni di giovani fino ai 24 anni e una dimi-

nuzione di giovani adulti ed adulti dai 25 ai 54 anni di oltre 2 milioni.

Inoltre, la concomitante presenza di altri due fenomeni - la riduzione della fecon-

dita e 'aumento delle speranze di vita - determineranno, nel medio periodo, una

situazione di stagnazione e di declino della popolazione, controbilanciata solo gra-

zie alla presenza e all’afflusso della popolazione immigrata, caratterizzata da un

tasso di natalita piu elevato di quello della popolazione del Vecchio Continente.

Gia dal 2015, in Italia, si assistera ad una diminuzione della popolazione. Le pre-

messe a questo fenomeno sono state costruite in questi ultimi anni:

e |la diminuzione del numero di figli per coppia;

e |a contrazione, a livello numerico e percentuale, della classe di eta piu giovane;

¢ |'incremento sensibile del peso delle classi di eta piu anziane, soprattutto di
quella degli ultra-sessantenni.

Si prospetta, dunque, uno stravolgimento nel rapporto tra popolazione totale,
popolazione in eta lavorativa e forza lavoro che mettera a dura prova la capacita
di reazione dell’intero sistema-paese ed in particolare quello produttivo; un feno-
meno che, combinato con una tendenza a ritirarsi dal mercato del lavoro abba-
stanza precocemente da parte degli europei, porra problemi non indifferenti ai
paesi dell’Unione nella gestione della propria popolazione anziana. | prossimi
anni per la societa europea e per quella italiana in particolare, si caratterizzeran-
no per un basso tasso di fertilita, una limitata presenza di giovani sul mercato del
lavoro, un incremento della quota della popolazione anziana ed una radicale
modificazione della struttura e del ruolo della famiglia.

Negli ultimi 50 anni la durata media della vita nel nostro paese & aumentata ad
un ritmo di 3-4 mesi all’anno, come se ogni anno vivessimo 15-16 mesi invece
di 12. La fecondita & contemporaneamente diminuita fino ad un minimo di 1,19
figli per donna e solo recentemente ¢ risalita a 1,23 figli per donna, dato comun-
que inferiore del 40% al valore che assicura la riproduzione della popolazione,
ovvero la cosiddetta “crescita zero”. | dati attuali mostrano come quasi il 19%
della popolazione abbia oltre 65 anni di eta, mentre la popolazione con meno di
15 anni & pari solo al 14%. Una situazione che & destinata a peggiorare nel
tempo, colpendo anche la forza lavoro, sia giovane che meno giovane. Nei pros-
simi 20 anni la popolazione al di sotto dei 39 anni diminuira del 34%, la popola-
zione tra i 40 ed i 64 anni aumentera del 17% e quella degli over 65 del 30%.

Il grande cambiamento della popolazione italiana rispetto alla composizione per
classi di eta avra ripercussioni notevoli a livello economico, sociale e culturale. Il
debole tasso di fertilita sta gia mostrando i suoi effetti sulla composizione delle
famiglie: il numero di famiglie con tre componenti diminuisce progressivamente,
mentre aumentano le persone sole con figli a carico e le famiglie con un solo
componente (in genere anziano). La lenta crescita della natalita incide sullo svi-
luppo del sistema: la ridotta presenza di giovani nel mercato del lavoro implica
una minore competitivita, ed un basso tasso di innovazione. Inoltre, I'invecchia-
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mento della popolazione avra necessariamente ricadute importanti sulla struttu-
ra socio-economica dei paesi occidentali sia relativamente alla sostenibilita della
crescita economica sia sulla incidenza delle risorse necessarie per il finanzia-
mento del sistema sanitario e del sistema pensionistico.

Il nuovo scenario del sistema famiglia, la crisi di sostenibilita del sistema di sicu-
rezza sociale, la carenza di manodopera rimetteranno in causa il ruolo delle
donne, la loro rinnovata centralita in rapporto alla vita produttiva, riproduttiva,
familiare e sociale. La crisi demografica sara indirettamente la causa, in Italia, di
una mutata politica nei confronti della popolazione femminile?

Non svantaggiate, ma sommerse e discriminate

L’ltalia si colloca in Europa agli ultimi posti in termini di crescita della popolazio-
ne totale ed ai primi per quanto riguarda la crescita della popolazione anziana.
Una situazione che creera a breve una situazione di strozzatura del mercato del
lavoro a causa della contrazione della popolazione attiva (-26% nel 2050). Si pro-
filano per il nostro paese criticita di sviluppo economico e sociale nel medio
periodo a causa di:

e deficit di mano d’opera;

e sostenibilita del sistema di welfare;

e creativita e capacita d’innovazione.

Occorre dunque prevedere ed attuare interventi di breve e medio periodo. Il tema
del’aumento della natalita, delle politiche per il suo sviluppo appare evidente-
mente centrale cosi come tutta la gamma di politiche di sostegno alla maternita
finalizzate a valorizzarne la natura di diritto e bene sociale. Tuttavia per arrestare
I’attuale la tendenza demografica nel breve e medio termine sarebbe necessario
che, come sottolineato dal prof. Antonio Golini, le donne attualmente “in eta fer-
tile facessero tre figli a testa”, fenomeno assai improbabile anche e soprattutto
in una situazione caratterizzata dalla mancanza di politiche integrate per la
maternita e la paternita, dalla carenza di servizi alle persone, di assenza di poli-
tiche per il sostegno alle giovani coppie e di efficaci strumenti di lotta alle discri-
minazioni femminili nel mondo del lavoro.

Nel breve periodo, occorre attivare complesse politiche del lavoro per aumenta-
re la presenza nel mercato del lavoro delle diverse generazioni di donne, sia gio-
vani che adulte ed anziane. A tal fine occorre abbandonare le vecchie politiche
di conciliazione a favore di nuovi ed integrati interventi di politiche di welfare per
maternita e paternita e di politiche di sviluppo, programmando al contempo
nuove misure di politiche attive per il lavoro.

Occorre mantenere la presenza nel mercato del lavoro delle donne giovani e
meno giovani e contemporaneamente incrementare il numero di coloro che sono
attive. Oggi, infatti, una parte di popolazione femminile si trova ai margini del
mercato del lavoro, non perché ad esso disinteressata, ma perché le regole di
mercato la respingono o la utilizzano in mercati marginali o neri, la discriminano,
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la pagano meno dei colleghi maschi, la ritengono troppo “onerosa” perché por-
tatrice di un possibile pericolo per I'organizzazione aziendale: la nascita e la cura
di un figlio.

Nell’Europa dei 25 il tasso di occupazione femminile non raggiunge il 60%, in Ita-
lia appena il 43%. Esiste un potenziale bacino di donne disoccupate inattive, gio-
vani e meno giovani, che non sono mai entrate nel mercato del lavoro regolare o
che non riescono piu ad entrarvi. Agire sullo sviluppo del tasso di attivita femmi-
nile, nelle diverse classi di eta, appare la leva qualitativamente e quantitativamen-
te centrale per aumentare il tasso di occupazione, con effetti indotti non margi-
nali sul reddito familiare, sulla sicurezza e sulla progettualita familiare e persona-
le. Un reddito da lavoro “decente” consentira alle donne di programmare il pro-
prio futuro con maggiore tranquillita e sicurezza.

Le discriminazioni di genere, contraddizione per lo sviluppo

Per riuscire ad aumentare la popolazione attiva e I'occupazione femminile occor-
re eliminare le numerose discriminazioni che ancora sono presenti nel mercato
del lavoro, nel sistema delle imprese e nella vita quotidiana nei confronti delle
donne. La carenza prevedibile di manodopera, gli squilibri demografici, la diffi-
colta di sostenere le politiche di welfare per lo sviluppo ripropongono all’atten-
zione il ruolo centrale e strategico della donna in questi diversi ambiti, cosi come
indicato a livello Europeo. Non si tratta di ripercorrere le strade dell’emancipazio-
ne, della parita, delle pari opportunita, ma rivendicare I’eliminazione di forme di
discriminazione come presupposto per un effettivo sviluppo della Strategia di
Lisbona, nella sue finalita occupazionali, economiche e sociali.

Molta strada ¢ stata fatta in termini di:

e sviluppo della scolarita e delle competenze possedute dalle donne;

e successo delle ragazze nei percorsi formativi;

e sviluppo di una cultura e pratica della flessibilita nelle organizzazioni;

e attivazione di modelli d’organizzazione flessibile ed innovativa.

D’altro canto, le discriminazioni nei confronti del soggetto femminile permango-

no e determinano:

® un basso tasso di attivita femminile;

¢ forti differenze salariali;

e differenti percorsi professionali;

e interruzioni, spesso indotte, dei percorsi di carriera;

e mitizzazione del contratto a tempo parziale come miglior soluzione per I'occu-
pazione femminile.

Tali discriminazioni sono accresciute da una persistenza di stereotipi di ruoli
maschili e femminili e da una mancanza di presa in carico, da parte della societa,
della responsabilita nella gestione e nei costi della maternita, considerata anco-
ra oggi, sostanzialmente, una responsabilita individuale femminile.
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Altri fattori di contesto agiscono e contribuiscono a definire il quadro socio-eco-
nomico:

¢ un tradizionalismo ed una debole innovazione a livello di politiche di concilia-
zione;

una difficolta ad attivare politiche di sicurezza sociale;

una assai limitata responsabilita sociale della impresa nei confronti del proble-
ma della maternita;

una crescente difficolta delle donne (attualmente quelle di eta centrale) a svol-
gere la portante e centrale funzione di sostegno al sistema di sicurezza socia-
le attraverso il loro ruolo di care givers a causa della trasformazione dei model-
li di vita e di sostegno familiare; della rete di sostegno tra le generazioni e di
una piu generale carenza di servizi.

In presenza di questi mutamenti nella composizione demografica della popolazio-
ne, nei modelli familiari, nelle reti di sostegno parentale e della carenza di politiche
di welfare, al fine di un incremento del tasso di attivita e di occupazione femmini-
le e del’aumento del tasso di fecondita, si impone I'adozione di innovative politi-
che nel mercato del lavoro e di una politica di conciliazione strutturalmente tra-
sversale alle complessive politiche di sviluppo economico, sociale e culturale di
seconda generazione. Occorre, sostanzialmente, riconoscere la maternita e la
paternita come un bene sociale, un fattore di sviluppo, un diritto difeso € non un
problema delle donne, un investimento sociale per lo sviluppo e non un costo
economico ed un handicap socialmente ascritto al genere femminile.

Per contrastare il declino economico e sociale che I'andamento demografico
sembra prospettare per il sistema-paese, € dunque necessario adottare soluzio-
ni innovative finalizzate a:

e sviluppare il mercato del lavoro mediante facilitazioni all’inserimento femminile
(piuttosto che mediante incentivi alle aziende all’inserimento femminile come
soggetto debole);

sostenere le imprese che utilizzano modelli flessibili di organizzazione del lavoro;
disegnare politiche di sostegno alle giovani coppie;

implementare politiche contro le discriminazioni;

promuovere campagne di comunicazioni e controlli in materia di discriminazio-
ne sul lavoro, nei percorsi di carriera, nelle retribuzioni, nelle forme di forzata
uscita dal mercato e per la lotta al lavoro non regolare 0 sommerso;

costruire politiche di welfare women friendly finalizzate alla diffusione di strut-
ture e servizi alle persone e per I'infanzia, di bonus individuali per I'utilizzo dei
servizi, di modelli organizzativi e gestionali dei servizi pubblici maggiormente
flessibili;

sviluppare politiche attive sostegno alle transizioni nel mercato e fuori il merca-
to del lavoro;

e soprattutto promuovere I'internalizzazione culturale della politica di concilia-
zione come politica di sviluppo economico e sociale.
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I paradossi della condizione femminile

In questa prospettiva, occorre partire da una conoscenza delle attuali condizioni

femminili nel mercato del lavoro e - attraverso la lettura e I’analisi dei nodi eco-

nomici, organizzativi e sociali che sono al fondo della persistente discriminazio-

ne femminile, con una attenzione particolare alle discriminazioni salariali - indivi-

duare possibili politiche di intervento.

Attualmente la condizione femminile appare connotata da una situazione para-

dossale, da un lato si registrano infatti:

e |o sviluppo della scolarita e delle competenze possedute dalle donne;

e i migliori risultati delle ragazze nei percorsi formativi;

¢ la necessita del mercato di manodopera femminile;

e |o sviluppo di modelli organizzativi aziendali potenzialmente compatibili con le
esigenze di flessibilita che provengono dall’'universo femminile;

¢ la necessita di sostenere politiche di natalita e di sostegno alla famiglia;

e il venir meno delle politiche di solidarieta di rete intra-generazionale femminile.

Dall’altro permangono situazioni di discriminazione e di svalorizzazione del sog-

getto femminile, registrabili in:

e aumento della precarizzazione;

e maggiori difficolta d’ingresso e reingresso nel mercato del lavoro rispetto alla
manodopera maschile;

e difficolta nei percorsi di carriera;

e differenze nei regimi salariali;

e alta presenza femminile nel lavoro irregolare.

L’analisi del mercato del lavoro femminile, in particolare, permette di rilevare
in modo piu macroscopico le attuali caratteristiche del paradigma della
“societa della conoscenza”, i suoi snodi e le sue contraddizioni anche nei
modelli organizzativi e gestionali delle imprese e nelle regole del mercato del
lavoro. Flessibilita, diverso regime di orari, modifica delle modalita di control-
lo e di comando, soggettivazione gestionale, globalizzazione, sembrano le
nuove leve dei modelli organizzativi. La segmentazione e frammentazione
delle fasi di vita e di lavoro connotano le nuove traiettorie personali. | percor-
si professionali non sono piu lineari, gli ingressi e le uscite dal mercato del
lavoro sono numerose e frequenti, il lavoro sicuro e “per tutta la vita” € un
ricordo del passato, la precarieta lavorativa viene imposta come nuovo valore
sociale.

A fronte di un ampliamento delle situazioni di precariato, di inserimento tem-
poraneo, di avvicinamento ed allontanamento dal lavoro (dipendente e auto-
nomo), si riducono i lavori socialmente e professionalmente “sicuri” e si mol-
tiplicano i percorsi di esclusione sociale che includono un numero crescente
di segmenti della popolazione. La necessita di giocare ruoli molteplici rende
inoltre i cicli di vita non lineari. Questa trasformazione non sembra trovare
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risposta nelle attuali prassi organizzative aziendali né nelle nuove politiche del
lavoro.

In questo quadro I'ingresso nel mercato per professioni di alto livello e occu-
pazioni stabili diviene sempre piu selettivo: negli esclusivi club dei professional
entrano pochi e selezionati soggetti mentre per gli altri si aprono strade acci-
dentate e diversificate di entrata ed uscita dal mercato. Per questi ultimi indi-
vidui si osserva quindi un moltiplicarsi di occupazioni marginali e talvolta som-
merse, tipiche di alcuni settori fortemente soggetti a processi di rapida espan-
sione e contrazione dettati dalle contingenze, di attivita nel settore della ripro-
duzione, quali, in modo particolare quelle dei servizi per le famiglie e per le per-
sone. Vanno numericamente ampliandosi le persone per le quali disoccupazio-
ne ed occupazione precaria divengono momenti costitutivi del proprio percor-
so lavorativo.

A fronte di crescenti difficolta di ingresso e mantenimento dello status di occu-
pato (nelle sue diverse sfaccettature di garanzia, continuita, precarieta, margina-
lita, regolarita) va aumentando il numero di coloro che non entrano piu nel gioco
del mercato: le fasce dei nuovi scoraggiati o degli scoraggiati di ritorno.

Questo quadro del mercato del lavoro emerge in tutte le sue connotazioni e
contraddizioni se letto nell’ottica femminile. L’analisi delle differenze retributive
di genere, in particolare, pud essere considerata una privilegiata lente di
ingrandimento per conoscere il mercato del lavoro delle donne, le loro difficolta
di ingresso, mobilita e permanenza nel mercato, le loro condizioni di margina-
lita. Al tempo stesso, lo studio del gender pay gap e delle sue determinanti
apre campi di azione e di messa a punto di azioni sperimentali, di politiche di
conciliazione di seconda generazione e, in definitiva, di nuove politiche attive
per lo sviluppo.

I differenziali salariali di genere come strumento privilegiato di analisi delle
discriminazioni

L’esistenza di differenziali retributivi di genere puo essere assunta come un dato
di fatto. In tutte le principali economie di mercato, un’analisi “grezza” delle retri-
buzioni orarie di uomini e donne, prescindendo cioe da effetti di composizione,
indica la presenza di un gap di genere nelle retribuzioni medie. Alcuni studi
mostrano una tendenza alla riduzione del gap salariale negli ultimi anni, ma le dif-
ferenze tra uomini e donne permangono rilevanti.

Secondo la Commissione europea (dati 2003, pubblicati nel 2005) il salario
medio delle donne, nell’Europa a 25 ¢ pari all’85% di quello maschile. Secondo
dati Oecd, vi sono paesi in cui il differenziale retributivo si assesta al di sotto del
10% (paesi nordici, Belgio e Francia) e paesi nei quali supera il 20% (Usa, Cana-
da e Regno Unito). Per quanto riguarda I'Europa a 15 paesi (con I'inclusione della
Norvegia), I'Osservatorio europeo sulle relazioni industriali (Eiro) stima il gap sala-
riale di genere attorno al 20%.
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Nonostante la Risoluzione del Parlamento europeo sulla parita di retribuzione del
20012 che invitava la Commissione a verificare in che misura gli Stati membri fos-
sero riusciti a:

a delineare un quadro accurato e completo delle differenze retributive fra uomi-
ni e donne;

b recepire nelle rispettive legislazioni sistemi di valutazione funzionale neutri
sotto il profilo del genere;

¢ lanciare campagne di sensibilizzazione sulla parita di retribuzione per lavoro di
pari valore;

d mobilitare le parti sociali perché procedano a job evaluations neutre sotto il
profilo del genere e iscrivano nell’agenda delle priorita I'eliminazione delle dif-
ferenze retributive fra uomini e donne;

e assolvere essi stessi un ruolo guida nel settore pubblico eliminandovi le discri-
minazioni e differenze retributive fra uomini e donne, in Europa continua ad
essere quindi presente un significativo differenziale retributivo di genere.

La presenza di questo gap € dovuto in massima parte a:

¢ una diversa distribuzione nelle posizioni professionali tra i generi;
e una diversa quantita di lavoro prestata;

¢ un diverso livello di formazione (spendibile);

® una segregazione occupazionale (orizzontale e verticale).

Ma occorre al contempo evidenziare:

® una persistenza di discriminazione nei percorsi di carriera;

¢ |a presenza di salari differenziati tra maschi e femmine per la stessa prestazio-
ne lavorativa;

e una diversa remunerazione per lavoro equivalente;

¢ una differenziazione nei trattamenti relativi a bonus, benefits, retribuzione degli
straordinari, ecc.3.

2 Risoluzione del Parlamento europeo del 20 settembre 2001, sulla parita di retribuzione per lavoro di
pari valore.

3 Tra i principali studi in materia si ricordano: Blau F. D., Kahn L. M. (1995), The Gender Earnings Gap:
Some International Evidence, in Freeman R.B., Katz L.F. (ed.), Differences and Changes in Wage Struc-
ture, University of Chicago Press, Chicago; Blau F. D., Kahn L. M. (2000), Gender Differences in Pay,
Journal of Economic Perspectives; European Commission (2002), Employment in Europe 2002, Luxem-
bourg; European Commission (2002), The Gender Pay Gap and Gender Mainstreaming Pay Policy:
Synthesis Report of Gender Pay Equality in EU Member States, DG Employment and Social Affairs,
November 2002, Brussels; European Commission (2002), The Adjusted Gender Pay Gap: A Critical
Appraisal of Standard Decomposition Techniques, DG Employment and Social Affairs, March 2002,
Brussels; Eurostat (1996), The European Community Household Panel (ECHP); Hansen J., Wahlberg R.,
(1999), Endogenous Schooling and the Distribution of the Gender Wage Gap; Juhn C., Murphy K. M.,
Pierce B. (1993), Wage inequality and the rise in returns to skill, Journal of Political Economy; Oaxa-
ca R. L., Ransom M. R. (1994), On Discrimination and the Decomposition of Wage Differentials, Jour-
nal of Econometrics, 61, 5-21; Oecd (2002), Women at Work: Who are They and How are They Faring?,
OECD Employment Outlook.
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Un recente studio della Commissione europea in merito ai differenziali salariali,
ne rileva la sua persistenza“. Le cause pil specificatamente interne al soggetto
femminile sembrerebbero venute meno - in particolare quella relativa al minore
livello di istruzione - ma I'aver colmato questo gap non sembra essere stata una
leva determinante per superare le discriminazioni salariali®. In Italia, dove lo svi-
luppo della scolarizzazione femminile ed il maggiore livello d’istruzione femmini-
le rispetto ai loro coetanei maschi € un fenomeno che si registra da circa un quar-
to di secolo, la segregazione e la discriminazione salariale sono presenti e non
adeguatamente rilevate.

Nell’anno scolastico 1990-91 il tasso di scolarita femminile nella scuola media
superiore era del 69,6%, mentre quello maschile si arrestava al 67,0%. Tale livel-
lo di scolarizzazione della componente giovanile € decisamente al di sotto degli
standard raggiunti da altri paesi europei. Nel corso degli ultimi anni, comunque, la
scolarizzazione della popolazione € andata progressivamente crescendo - pur
non raggiungendo ancora i livelli comunitari -, tanto da raggiungere, nell’anno
scolastico 2002-2003 e sempre per le scuole medie superiori, il livello del 92,1%
per le donne e del 90,9% per gli uomini. La tendenza ormai consolidata, che vede
le donne partecipare all’istruzione secondaria e terziaria in misura maggiore degli
uomini, fa si che attualmente, nella popolazione in eta lavorativa, la scolarita
(ovvero la dotazione di capitale umano e di sapere) femminile & superiore a quel-
la maschile. Per quanto attiene alla formazione universitaria, la quota le donne lau-
reate ha di gran lunga superato quella maschile (57% contro 43% - Istat 2003). II
voto medio di laurea delle donne & in generale piu elevato, e questo fenomeno &
riscontrabile anche in facolta tradizionalmente maschili, quali il Corso in Ingegne-
ria dove il voto medio di laurea € di 101,4 per gli uomini e di 103,4 per le donne.
Il maggior successo della componente femminile nell’istruzione universitaria puo
essere ricavato da diversi altri indicatori: si laurea il 20,8% delle donne iscritte
contro il 17,3% degli uomini ed i tempi di permanenza nella condizione di studen-
te sono piu brevi per le ragazze rispetto ai ragazzi. Tra le donne, infine, sono piu
alti i tassi di iscrizione ai corsi post-diploma e post-laurea.

Queste performance formative non sembrano essere premiate dal mercato del lavo-
ro: dopo 3 anni dal conseguimento della laurea il differenziale di genere nel tasso di
occupazione ¢ circa del 4% (77,8% contro 73,4%) mentre il tasso di disoccupazio-

4 Beblo M., Beninger D., Heinze A., Laisney F., Methodological Issues Related to the Analysis of Gender
Gaps in Employment, Earnings and Career Progression, Project carried out for the European Commis-
sion,Employment and Social Affairs DG, ottobre 2003.

5 Forse non aveva tutti i torti C. de Laclos quando parlava della necessita di una scossa “rivoluziona-
ria” per superare la schiavitt femminile: “Donne non continuate ad aspettare soccorsi dagli uomini che
sono i veri responsabili dei vostri mali; essi non hanno né la forza né la volonta per eliminarli. D’altra
parte come potrebbero voler formare donne davanti alle quali sarebbero costretti ad arrossire? Sappia-
te che solo una grande rivoluzione puo liberavi dalla schiavitd”, de Laclos C., L'educazione delle donne,
Accademie di Chalons sur Marne, 1 marzo 1783.
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ne femminile resta assai piu alto di quello maschile (9,6% contro 5,7%). Tale divario
si riscontra per tutti i tipi di laurea anche se con differenze interne non marginali. A
fronte di differenze tra laureati maschi e femmine le maggiori chances occupaziona-
li femminili si registrano, in particolare, tra gli indirizzi relativi all’ingegneria (86,1%),
all’area politico-sociale (84,7 %), al’insegnamento (82,5%); mentre piu difficoltoso &
I'inserimento nell’lambito degli indirizzi di carattere scientifico (69,3%), geo-biologi-
co (61,0%), medico (28,4%), giuridico (51,5%). Si tratta di una condizione di svan-
taggio che si rileva non solo nel tasso di inserimento lavorativo, ma anche nella
diversa tipologia di contratto offerto alle donne (che sperimentano con piu frequen-
za contratti a termine o a tempo parziale) e in una minore coerenza tra titolo di stu-
dio posseduto ed attivita effettivamente svolta.

[l quadro della persistenza di differenti (e discriminatorie) modalita di trattamento
nel mercato del lavoro tra la componente maschile e quella femminile viene eviden-
ziata nelle diversita di stipendio esistenti tra una laureata ed un laureato: a tre anni
dalla laurea, un giovane laureato in ingegneria riceve, mediamente, un salario di
1350 euro, la sua coetanea ne percepisce solamente 1100 (dati Istat, 2004).

Anche la recente congiuntura favorevole del mercato del lavoro italiano non ha
inciso in maniera radicale sui fenomeni di discriminazione del soggetto femmini-
le. Tra il 2000 e il 2005 I'occupazione in Italia € aumentata di oltre 2 punti percen-
tuali (dal 54,8% al 57,5%); tale incremento non ha comunque consentito all’lta-
lia, in considerazione del dato di partenza, di raggiungere la media europea. Tra
I’altro non vi sono stati significativi segnali di inversione di tendenza rispetto al
permanere di forti disparita territoriali, di genere e di eta. Per quanto riguarda il
tasso di occupazione femminile si € registrato un incremento di oltre tre punti
percentuali (dal 41,8% al 45,3%), ma il target fissato dai parametri di Lisbona
rimane ancora distante di almeno dieci punti percentuali. Analoghe considerazio-
ni valgono per il tasso di disoccupazione, che si € sensibilmente ridotto, ma che
mostra evidenti disparita di genere per tutte le classi di eta. Il tasso di disoccu-
pazione di lunga durata femminile & circa doppio di quello maschile. Il fenomeno
piu preoccupante & tuttavia quello della stagnazione del tasso di partecipazione
complessivo al mercato del lavoro. Diminuisce, in particolare nelle aree del Mez-
zogiorno, il tasso di attivita femminile. Questo dato allarmante pud nascondere
effetti di scoraggiamento e di incremento del lavoro sommerso.
Recentemente, inoltre, il mercato del lavoro italiano & stato caratterizzato da:
¢ un ampliamento della quota di lavoro dipendente;
e un incremento del lavoro a tempo parziale;
e un aumento del lavoro a termine;
® un generalizzato incremento dell’occupazione attraverso tipologie contrattuali
non standard.

Nel secondo trimestre 2006, I'occupazione dipendente & cresciuta, rispetto allo
stesso periodo dell’anno precedente, del 3,0% (+493.000 unita); le posizioni
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lavorative indipendenti, in calo ininterrottamente dall’inizio del 2005, hanno mani-
festato un contenuto incremento pari allo 0,7% (+43.000 unitd). E aumentata
inoltre I'occupazione a tempo parziale, la cui incidenza sull’occupazione & salita
dal 12,8% del 2005 al 13,4% del secondo trimestre del 2006. L'incremento del
part-time nel corso di questi ultimi anni € ascrivibile soprattutto alla componen-
te femminile dell’occupazione, dove ha ormai raggiunto la quota del 26,6% del-
I’occupazione complessiva.

La conciliazione tra vita di lavoro e vita familiare, condiziona, evidentemente, la
presenza ed i percorsi di carriera delle donne. Come evidenzia l'indagine Istat-
Ministero del lavoro sulle donne in eta 35-45 anni, I’'occupazione femminile dimi-
nuisce sensibilmente al’aumentare del numero dei figli. La quota massima di
occupate ¢ tra le single (84,4%) e minima tra quelle che vivono in coppia con figli
(54,7%). Tra queste ultime il tasso di occupazione & del 65% quando vi & un solo
figlio, del 53% con 2 figli, del 40% con 3 figli e piu.

In realta il percorso ad ostacoli della lavoratrice donna comincia all’atto dell’in-
gresso (con tempi di attesa piu lunghi), diviene poi particolarmente duro nella
fase centrale del percorso lavorativo e professionale (tra i 34 e i 39 anni), quan-
do si richiedono alle donne scelte importanti sia in campo professionale che
familiare e prosegue nella eta piu avanzata quando si opta per un rientro o un
nuovo ingresso nel mercato del lavoro. Le cause dei differenziali retribuitivi e non
sono dunque molteplici, tra loro interrelate, e ascrivibili, nella maggior parte dei
casi, all’ organizzazione del mondo del lavoro, ai modelli produttivi e ai pregiudi-
zi ancora presenti a livello manageriale, ma anche alla mancata assunzione
sociale del costo della maternita, concetto che passa solo attraverso il disegno
di vere politiche di conciliazione.

Alcune riflessioni finali

Il tema del gender pay gap € al centro della agenda Comunitaria da lunghi anni
e nonostante I’enfasi con cui la trasversalita della occupazione e delle politiche
di conciliazione viene sostenuta dalla Strategia Europea per I’occupazione, le dif-
ferenza salariali sono presenti in tutti i paesi dell’Unione. Un fenomeno che assu-
me valori differenziati per paese, toccando il 26% in Germania ed il 10% in Lus-
semburgo. Il dato medio dell’Europa dei 15 supera il 17% e nell’Europa a 25 rag-
giunge il 17,8%.

Nel 2003 gli Stati membri si sono accordati per la riduzione del gender pay gap
stabilendo specifici target al fine di arrivare al 2010 con una sostanziale riduzio-
ne del differenziale salariale. Negli ultimi anni, tuttavia, i differenziali retributivi di
genere persistono ed in alcuni paesi si sono addirittura ampliati (Germania ed lta-
lia, ad esempio). Nel 2005, la Strategia europea per I’occupazione ha rivisto i pro-
pri obiettivi ed ha individuato la necessita di mettere a punto strategie e politiche
sia macro che micro-economiche, richiamando gli Stati Membri a fissare obietti-
vi concreti e definiti nel tempo per la riduzione-eliminazione dei differenziali sala-
riali. In ltalia, il dato relativo alla differenziazione salariale in base al genere € rima-

_A_ PRESENTAZIONE DEL VOLUME 23

Presentazione
del volume



Presentazione
del volume

sta sostanzialmente stabile nel corso degli ultimi anni, nonostante la parita fra
uomini e donne sia stata affermata dalla Costituzione, dalla legge e sia anche
riconosciuta dalla contrattazione collettiva. Le discriminazioni indirette e la con-
ciliazione fra lavoro e vita familiare sembrano esserne le cause principali®. | livel-
li retributivi maschili risultano generalmente superiori a quelli femminili indipen-
dentemente dalla tipologia di contratto di lavoro, dall’eta, dalla professione svol-
ta e dal settore d’impiego.

| fattori che maggiormente influiscono sulla probabilita di percepire un salario
basso (alto) sono I’istruzione, la dimensione e la localizzazione dell’impresa; nel
caso femminile assumono particolare rilevanza anche le qualifiche occupaziona-
li. Dal momento il binomio bassa qualifica-basso salario si riscontra con maggio-
re frequenza tra le donne, molte analisi tendono a concludere che “I'intrappola-
mento” nelle condizioni di poverta € una caratteristica dell’'universo femminile.
Un’indagine a campione condotta su base nazionale’ sui redditi femminili e
maschili all’interno delle diverse categorie lavorative - dirigenti, quadri, impiega-
ti e operai -, nota che il fenomeno dei differenziali salariali per profili retributivi e
per sesso & sostanzialmente omogeneo a livello territoriale e che il differenziale
salariale di genere & maggiore tra le categorie piu alte ed € decrescente verso le
categorie pill basse?.

A parziale spiegazione dell’esistenza di gap retributivi medi in un’economia, con-

corrono una serie di fattori, riconducibili alla diversa distribuzione degli individui

all'interno del mercato del mercato del lavoro:

e una distribuzione tra posizioni professionali assai eterogenea rispetto alla
variabile di genere;

e una distribuzione su occupazioni differenziate per genere;

e una diversa “quantita” di lavoro prestata, ivi compreso un numero medio di
giorni od ore lavorate maggiore per gli uomini rispetto alle donne;

e una diversa e differenziata valutazione e retribuzione tra maschi e femmine per
compiti eguali.

In tal senso, I’'analisi dei differenziali salariali & resa assai complessa dal grande
numero di variabili da tenere sotto controllo e dalla necessita di rilevare un feno-
meno di cui non sono ben definiti i contorni ed i vari effetti di composizione e
selezione che agiscono nella loro formazione. La comprensione di tali meccani-
smi, palesi o latenti che siano, richiede anche I'individuazione di variabili non tra-
dizionali per una reale analisi del problema¥. Una tematica quale quella dei diffe-

6 Beblo M., Beninger D., Heinze A., Laisney F. (2003), op. cit.
7 Eurispes - 0D & M, 2004.

8 Si veda il contributo di Mirella Giannini, Differenziali di genere nelle professioni ad alto reddito, in
questo volume.

9 Blau F., Kahn and L. (2000), op. cit.
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renziali salariali impone, infatti, I'individuazione di un ampio set di variabili endo-
gene ed esogene ed una complessa interpretazione delle loro componenti.

Gia la comparazione a livello di stati UE pone non pochi problemi metodologici.
Si pone un inevitabile dilemma tra I'utilizzo di un set di dati con alto livello di com-
parabilita tra paesi, ma con un limitato numero di variabili, o I'utilizzo di un set
dati definiti sulla base delle specificita di ciascun paese, ma con un elevato
numero di variabili. Solo il secondo tipo di dati sembra consentire ’applicazione
di sofisticate tecniche di stima, ma a danno di un basso livello di comparabilita
e comprensione dei risultati stessi.

Il fenomeno del differenziale salariale, €, insomma, multi-dimensionale. Per la sua
comprensione occorre un complesso sistema di analisi di tipo qualitativo e quan-
titativo, I'utilizzazione di diverse fonti nazionali ed internazionali esistenti (dati di
ricerca e dati amministrativi), I’elaborazione di indagini di campo a livello nazio-
nale, settoriale, professionale fino ai singoli studi di caso. Nella consapevolezza
che lo studio dei differenziali salariali, rappresenti una lente privilegiata di analisi
della condizione femminile, il Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale -
Direzione Generale del Mercato del Lavoro, in collaborazione con I'lsfol e con un
qualificato gruppo di esperti, ha predisposto un complesso e multi-disciplinare
progetto di ricerca sui differenziali salariali femminili in Italia, che partendo dall’e-
laborazione dei dati provenienti da fonti ufficiali nazionale diverse (Istat, Inps,
Banca d’ltalia, ecc.) e da specifiche analisi settoriali e territoriali, permettesse la
messa a punto di indagini quantitative e qualitative finalizzate a studiare le diver-
se situazioni di discriminazione esistenti e ad individuare possibili linee guida per
la predisposizione di politiche attive volte alla lotta al fenomeno.

Il presente volume, che raccoglie gli atti e parti delle riflessioni emerse in un con-
vegno organizzato sul tema dal Ministero del lavoro e della Previdenza Sociale e
dall’lsfol nel Dicembre 2005, rappresenta la sintesi della prima parte del lavoro di
ricerca volto ad analizzare le diverse fonti disponibili italiane ed europee, a defi-
nire e a discutere i diversi modelli di stima ed a fornire risultati sia di rilevanza
nazionale, che con riferimento a specifiche classi di eta (donne 35-45 anni), set-
tori produttivi (pubblico impiego), aree professionali (professioni ad alto reddito)
e redditi pensionistici. Un ampio ventaglio di analisi che ha consentito al gruppo
di lavoro di mettere a punto le ricerche di campo i cui risultati verranno presen-
tati nel corso del 2007, nel’ambito delle iniziative promosse per I’Anno Europeo
Contro le Discriminazioni. Le ricerche sui differenziali saranno quindi al centro
delle iniziative promosse dal Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale per
I’anno 2007.

Obiettivo dell’ Anno Europeo Contro le Discriminazioni € la sensibilizzazione dei
cittadini sui vantaggi di una societa giusta e solidale in cui vi siano pari opportu-
nita per tutti. Cio implichera affrontare il problema rappresentato dagli ostacoli
che rendono difficile la partecipazione alla vita sociale e promuovere la percezio-
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ne della diversita come fonte di vitalita socioeconomica. Una delle linee privile-
giate di intervento comunitario & quella volta a combattere la discriminazione
sessuale a livello di salario, condizioni di lavoro e sicurezza sociale. Nell’ambito
delle iniziative nazionali per I’/Anno europeo contro le discriminazioni, il Ministero
del lavoro e della previdenza sociale ha predisposto un progetto, volto a svilup-
pare interventi di politica attiva per 'occupazione di qualita delle donne, per I'e-
mersione del lavoro non regolare e per la rimozione di ostacoli e discriminazioni
che determinano differenze salariali di genere nel mondo del lavoro. Il progetto si
propone di comprendere il complesso fenomeno dei differenziali retributivi e di
valorizzare la presenza delle donne nei contesti lavorativi attraverso la centralita
del punto di vista di genere. Partendo dai temi dei differenziali salariali, della sta-
bilizzazione e della emersione del lavoro non regolare, si intendono rilanciare i
temi della organizzazione del lavoro, delle transizioni nel mercato del lavoro, dei
percorsi di carriera, valorizzando il tema del dialogo sociale anche attraverso la
negoziazione e la contrattazione nazionale e decentrata.

Il progetto parte inoltre dal presupposto che il persistere di differenziali salariali
ostacoli 'aumento dell’occupazione femminile e riduca I'incentivo delle donne ad
accedere a posizioni professionali che comportano maggiori responsabilita.

Il Progetto si compone di due fasi tra loro fortemente integrate: I'una volta alla
analisi ed alla sistematizzazione delle ricerche, delle normative e delle buone pra-
tiche esistenti a livello comunitario, nazionale e regionale in materia di politiche
volte alla riduzione delle discriminazioni salariali, dello sviluppo di percorsi di
transizione verso la stabilita e di emersione del lavoro non regolare delle donne;
la seconda finalizzata a diffondere e promuovere a livello territoriale le buone pra-
tiche, attivare momenti seminariali a livello locale per la valorizzazione, la capita-
lizzazione e I'individuazione di nuove linee di intervento nei settori di riferimento
del progetto, finalizzate allo sviluppo di nuove politiche attive del lavoro. Un per-
corso condiviso tra i diversi livelli di governance istituzionali, sviluppato a livello
di territorio, capace di creare meccanismi e modalita di governo che mettano in
relazione - creando legami strutturati - le funzioni regionali di indirizzo, coordina-
mento e di governo dei processi di sviluppo territoriale, la progettualita dei siste-
mi locali e gli indirizzi programmatrici del Governo centrale.

| risultati del complesso di ricerche promosso dal Ministero del lavoro e della Pre-
videnza Sociale e dall’lsfol in tema di differenziali salariali di genere entreranno a
fare parte integrante del Progetto del Ministero del lavoro e della Previdenza
Sociale ed i suoi risultati che, verranno discussi nel’ambito delle diverse iniziati-
ve territoriali, potranno fornire utili indicazioni per le linee guida nazionali in mate-
ria di lotta alle discriminazioni salariali ed alle discriminazioni di genere nel mondo
del lavoro.

Lea Battistoni

Direttore Generale del Ministero
del Lavoro e della Previdenza Sociale
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L’esistenza di differenziali retributivi di genere puo essere assunta come un dato
di fatto. In tutte le principali economie di mercato, un’analisi “grezza” delle retri-
buzioni orarie di uomini e donne, prescindendo cioe da effetti di composizione,
indica la presenza di un gap di genere nelle retribuzioni medie. Seppur con lieve
difformita, in funzione delle fonti utilizzate, i paesi dell’Europa che fanno registra-
re differenziali aggregati piu elevati sono il Regno Unito, la Danimarca e la Ger-
mania, mentre I'ltalia si caratterizza come paese a basso livello di gap retributi-
vol0, A parziale spiegazione dell’esistenza di gap retributivi medi in un’economia
concorrono una serie di fattori, riconducibili alla diversa distribuzione degli indi-
vidui all’interno del mercato del mercato del lavoro:
e una distribuzione tra posizioni professionali assai eterogenea rispetto alla
variabile di genere;
e una diversa “quantita” di lavoro prestata, ivi compreso un numero medio di
giorni od ore lavorate maggiore per gli uomini rispetto alle donne.

Per quanto riguarda il primo punto esso puo essere distinto in due ulteriori aspet-
ti, quello della segregazione orizzontale e verticale e quello del differente endow-
ment di capitale umano. Cominciamo da quest’ultimo. Puo accadere che la for-
mazione scolastica di uomini e donne sia caratterizzata da pattern sensibilmen-
te differenti. Se ad esempio corsi di laurea che portano a professioni altamente
remunerate sono (0 sono stati) in prevalenza terminati con successo da individui
appartenenti ad uno dei due gruppi, il mercato del lavoro fotografera questa
situazione, “premiando” il gruppo che presenta la maggiore frequenza di perso-
ne formate in professioni altamente remunerate!l. Si noti che in ltalia, nel corso

* Di Emiliano Rustichelli.
10 Per una disamina dei differenziali a livello europeo, sia lecito rimandare a Rustichelli E. (2005).

11 Si potrebbe obiettare che in un mercato non perfettamente concorrenziale la remunerazione di alcu-
ne attivita non dipenda affatto dagli skill necessari al suo svolgimento. In tale ottica & possibile che
uno dei due gruppi eserciti un qualche potere di mercato e si “appropri” di salari pit alti sfruttando
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degli ultimi decenni, abbiamo assistito ad un rovesciamento degli stereotipi:
mentre nella forza lavoro “matura” si osserva una maggiore scolarizzazione degli
uomini, tra le coorti entranti sono sempre piu le donne a presentare livelli di sco-
larizzazione (ed indicatori di successo, quali il voto di diploma e di laurea) miglio-
ri dei coetanei. Il differente percorso scolastico e livello di formazione puo esse-
re concausa della segregazione nel mercato del lavoro, ovvero di quel fenomeno
per il quale la distribuzione di occupati e occupate rispetto a settori, qualifiche,
professioni sia tale per cui uno dei due gruppi risulti ampiamente maggioritario in
posizioni piu retribuite. Con segregazione orizzontale si intende generalmente
quel fenomeno per il quale, a prescindere dal capitale umano, alcuni settori siano
fortemente connotati da uno dei due gruppi (es. il tessile). Se ad una connotazio-
ne settoriale corrisponde una connotazione retributiva, si genera una “correlazio-
ne” tra retribuzioni e genere. La segregazione verticale invece € generata da una
distribuzione eterogenea degli occupati rispetto alla posizione professionale - ad
es. quando a posizioni apicali di una gerarchia funzionale accedano con maggio-
re facilita individui appartenenti ad uno dei due gruppi. In chiave dinamica due
fenomeni caratteristici della segregazione verticale sono il tetto di cristallo ed il
pavimento appiccicoso. |l primo impedisce o rallenta le progressioni di carriera
verso le posizioni apicali delle donne nel mercato del lavoro, il secondo ne causa
la permanenza in posizioni a bassa redditivita.

Altro fattore che influisce sulla determinazione di un gap di genere & quello della
quantita di lavoro: anche qualora il riferimento sia effettuato rispetto al salario
orario, le retribuzioni medie (ovvero il monte salari diviso approssimativamente
per la quantita di lavoro prestata) possono essere distorte dal fatto che gli uomi-
ni prestino un maggior numero di ore di straordinario, che vengono ovviamente
remunerate in misura maggiore delle ore lavorate in orario normale.

Dal macro al micro: problemi di eterogeneita tra gli individui ovvero il problema
degli observables e degli unobservable

Nel caso si disponga di dati individuali, lo studio dei differenziali retributivi di
genere pud contare su strumenti assai piu potenti di quelli offerti da un’analisi
aggregata. La maggior parte dei contributi in materia si caratterizzano infatti per
un ampio utilizzo di tecniche econometriche in grado di valutare, coeteris pari-
bus, il salario di due individui. E proprio sul termine coeteris paribus che si apre
tuttavia uno spazio di ampio e mai concluso dibattito sui risultati di volta in volta
raggiunti. Possiamo sostanzialmente ricondurre le problematicita a due classi di
fattori: i cosiddetti observables ed unobservable dell’analisi. A loro volta, ed in
particolare questi ultimi, possono essere legati a fattori contingenti o a fattori
dinamici. Andiamo con ordine richiamando una definizione assai stringente di

la sua posizione di predominanza in alcune categorie professionali. Analogamente, ma il discorso tra-
scende dalle finalita di questo lavoro, la discriminazione pre-mercato puo essere esercitata proprio
nell'impedimento all'accesso a percorsi formativi e quindi a professioni altamente remunerativi.
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“discriminazione”: in un’economia di mercato qualora due individui siano carat-
terizzati dalla stessa produttivita, non vi & alcun motivo, se non il caso, per il
quale essi percepiscano due salari diversi. Quando in una popolazione coloro
che appartengono ad un determinato gruppo di individui (distinti ad esempio per
sesso, religione, razza) percepiscono sistematicamente una retribuzione inferio-
re a quella di individui appartenenti ad un altro gruppo, a parita di produttivita,
allora si puo parlare di discriminazione.

La produttivita non & tuttavia un concetto sempre misurabile. In alcuni contesti,
come quelli dell’industria tradizionale, € teoricamente possibile determinare la
produttivita in funzione dell’output prodotto in un determinato arco temporale (/a
quantita si spilli prodotta in un’ora). La meccanizzazione della maggior parte dei
processi rende tuttavia abbastanza scontata una produttivita pressoché costan-
te della combinazione uomo-macchina. Nell’ambito del terziario il concetto di
produttivita individuale tende a rarefarsi, e la sua misurazione richiede ipotesi
alquanto poco percorribili.

Ne consegue che per giungere ad una misura della produttivita si rovescia spes-
so la prospettiva, passando ad un concetto assai prossimo alla produttivita
potenziale degli individui. Questa sarebbe, prevalentemente, il risultato di carat-
teristiche individuali sulle quali la scienza economica ha raggiunto un certo con-
senso: istruzione, esperienza lavorativa, eta anagrafica. La formalizzazione di
questa relazione si deve a Jacob Mincer (1974)12 ed & oramai universalmente
riconosciuta ed accettata come punto di partenza per I'analisi delle retribuzioni e
dei salari nella maggior parte dei lavori econometrici sul tema. Le equazioni Min-
ceriane, arricchite da una serie di fattori di controllo quali la posizione lavorativa,
il settore di attivita economica, la dimensione di impresa, ecc. forniscono due
importanti informazioni: la quantificazione dell’impatto delle caratteristiche indi-
viduali sul salario e la corrispondente “stima” di un salario teorico generato dal
possesso di determinate caratteristiche. La maggior parte dei lavori econometri-
ci presenti in questo volume utilizzano in maniera piu 0 meno estesa la concet-
tualizzazione Minceriana del salario individuale.

Maggiore € la quantita e qualita delle informazioni disponibili da utilizzare nella
stima del salario (observables), maggiore € I’affidabilita dei risultati raggiunti. Una
volta stimata una relazione tra salario e caratteristiche osservate, la discrepanza
tra salari teorici e salari osservati puo essere attribuita a due classi di fattori: il
caso (I’errore) o fattori non osservabili (unobservables). Un tipico fattore non
osservabile € I'abilita.

Concentrandosi solo sull’argomento di nostro interesse, non si pud certo anno-
verare I’abilita tra i fattori in grado di generare un sistematico gap retributivo tra
uomini e donne. Ne consegue che se osserviamo un gap retributivo di genere si
danno due casi: nella stima del modello si € omesso un importante fattore espli-

12 Mincer J. (1974), Schooling, Experience and Earnings, Columbia University Press, New York.
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cativo nella formazione dei salari oppure siamo di fronte ad un fenomeno discri-
minatorio.

E chiaro che sul primo punto il dibattito scientifico, e non solo, non puo che esse-
re ampio ed acceso, essendo sostanzialmente impossibile disporre di una banca
dati in grado di contenere tutte le informazioni necessarie alla “perfetta” specifi-
cazione di un modello di determinazione delle retribuzioni individuali. Rimane il
fatto che se esistono degli unobervables in grado di determinare un gap retribu-
tivo, questi devono essere chiaramente “connotati” in base al genere, ovvero
descrivere una sistematica differenza nei comportamenti o nelle caratteristiche di
uomini e donne. Un esempio in tal senso puo essere fornito dalla effettiva quan-
tita di lavoro prestata dagli individui. Qualora nella banca dati a disposizione del
ricercatore non sia possibile determinare con esattezza le ora lavorate, la mag-
giore propensione degli uomini ad effettuare ore di straordinario potrebbe altera-
re i risultati ottenuti. Anche qualora il riferimento sia effettuato rispetto al salario
orario e sia possibile scorporare le maggiorazioni dovute a ore di straordinario, si
potrebbe argomentare che un individuo guadagna piu di un altro perché nella sua
“storia lavorativa” ha sempre mostrato maggiore propensione allo straordinario
di un’altra. E quindi evidente come i risultati raggiunti possano essere costante-
mente messi in discussione e raffinati al migliorare dell’informazione disponibile
nel sistema.

Lo sforzo compiuto dagli studiosi di questo gruppo di ricerca € stato quello di
analizzare le diverse fonti disponibili in Italia ed in Europa e di giungere ad una
misura piu affidabile possibile del differenziale retributivo di genere. A tal fine &
stato necessario passare in rassegna le varie teorie economiche e sociologiche
sul tema, enucleare i fattori critici e cercare di introdurre nei modelli stimati quel-
le variabili in grado di cogliere le differenze nelle dotazioni e nei comportamenti
degli individui sul mercato del lavoro.

Emiliano Rustichelli

Il gruppo di lavoro sui differenziali retributivi di genere presieduto dalla Dott.ssa Lea Battistoni, &
composto da: Tindara Addabbo, Elisabetta Addis, Gianlorenzo Bagatta, Mario Biagioli, Alessandra Bozzoli,
Paolo Calbucci, Stefania Cardinaleschi, Maria Giulia Catemario, Marco Centra, Piero Cipollone, Maria
Francesca Comerci, Lucia Costanzo, Gabriella Donatiello, Donata Favaro, Mirella Giannini, Aitanga Giraldi,
Gabriella Maria Grassia, Roberta Guerri, Tiziana Lang, Chiara Luigini, Marta Meleddu, Maria Merelli,
Antonietta Mundo, Gabriella Natoli, Daniela Pieri, Federica Pintaldi, Isabella Rauti, Maria Grazia Ruggerini,
Emiliano Rustichelli, Paola Tanda, Cristina Venuleo, Paola Villa.

Per il loro contributo alla discussione si ringraziano Paolo Piacentini, Marina Schenkel.
Si ringrazia inoltre Marta Cascarano per 'attivita di supporto al gruppo di ricerca.
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capitolo 1

LA VARIABILE RETRIBUZIONE MENSILE
NELLA RILEVAZIONE SULLE FORZE
DI LAVORO*

1.1 INTRODUZIONE

La rilevazione sulle forze di lavoro, per la vastita delle informazioni raccolte, rap-
presenta una delle maggiori fonti informative per lo studio del mercato del lavo-
ro. Essa trimestralmente fornisce non solo le stime ufficiali dei principali indica-
tori (occupati, disoccupati, tasso di attivita 15-64 anni, ecc.) ma anche molte
informazioni che permettono di approfondire le caratteristiche dell’occupazione
(posizione nella professione, tipologia di orario di lavoro, durata del lavoro, pro-
fessione svolta, ecc.). L'indagine viene condotta in tutti i paesi della Comunita
europea seguendo standard comuni definiti da Eurostat tramite regolamento.

In ltalia dal 2004 I'indagine & stata profondamente ristrutturata. Si & passati da
una rilevazione che raccoglieva le informazioni la prima settimana del trimestre
ad una rilevazione effettuata tutte le 13 settimane del trimestre. Il passaggio dalla
rilevazione trimestrale a quella continua € stata I'occasione per ristrutturare I'in-
dagine anche in termini di contenuti e metodologici.

Nel primo caso, si sono ampliati i contenuti informativi e vi & stato un pieno ade-
guamento alle definizioni Eurostat.

In relazione alla tecnica di rilevazione, la RCFL ¢ effettuata con I’ausilio di un que-
stionario elettronico e la tecnica di rilevazione mista CAPI/CATI, mentre in prece-
denza I'indagine era eseguita attraverso interviste face to face e un questionario
cartaceol3. Lutilizzo di un questionario elettronico ha permesso un maggior con-
trollo del processo di rilevazione migliorando decisamente la qualita dell’informa-
zione raccolta.

Tra gli aspetti innovativi introdotti con la nuova indagine uno riguarda la rilevazio-
ne del salario mensile dei lavoratori dipendenti. Come € noto, la retribuzione € un
quesito che comporta maggiori problemi di rilevazione per la delicatezza del-

*  Di Gabriella Maria Grassia, ricercatore Istat, Federica Pintaldi, ricercatore Istat, Luciana Quattrocioc-
chi, primo ricercatore Istat.

13 Vedi Grassia G., Pintaldi, F. e Quattrociocchi L., 2004.
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1.1 Introduzione

I'informazione richiesta. | soggetti sono reticenti a dichiarare il proprio reddito sia
per paura di eventuali controlli sia per invasione della sfera privata. D’altra parte
il salario € una variabile molto importante per lo studio del mercato del lavoro,
rappresentando una delle dimensioni legate alla qualita dello stesso.

La retribuzione mensile da lavoro dipendente era una variabile gia prevista come
opzionale nel regolamento comunitario 1575/2000 ed ¢ stata poi confermata nel
nuovo regolamento 430/2005. Negli ultimi anni Eurostat ha incoraggiato e finan-
ziato i paesi membri a svolgere sperimentazioni ad hoc al fine di rilevare questa
informazione in modo sistematico. L’obiettivo € di rendere nel regolamento que-
sta variabile obbligatorial4. Considerate le difficolta di rilevare il reddito da lavo-
ro autonomo, per il momento I’obiettivo & arrivare alla rilevazione sistematica del
salario mensile dei lavoratori dipendenti.

In Italia, con la nuova rilevazione sulle forze di lavoro, si € iniziata a sperimenta-
re la possibilita di rilevare questa informazione. In particolare, nel corso degli ulti-
mi due trimestri del 2004 & stata condotta una sperimentazione ad hoc al fine di
testare la possibilita di rilevare questa variabile individuando la formulazione piu
adeguata. Si sono analizzate le mancate risposte al quesito sulla retribuzione in
relazione alle diverse formulazioni della domanda e alla tecnica di indagine
impiegata. Inoltre, disponendo di due rilevazioni sulle stesse unita, si sono ana-
lizzate le risposte fornite da soggetti appartenenti al panel per valutare la dispo-
nibilita a fornire I'informazione in due successive occasioni di indagine.
L'utilizzo del questionario elettronico ha agevolato notevolmente la sperimenta-
zione permettendo in automatico il cambiamento nella formulazione dei quesiti e
nella sequenza delle domande da porre all’intervistato. Inoltre la gestione dei salti
in automatico ha permesso di contenere le mancate risposte dovute ad errori di
somministrazione o dimenticanze dell’intervistatore.

Attualmente € in corso la fase di validazione dei dati ed & prevista la diffusione
dei risultati nel 2007.

14 Nell'ultimo working group Eurostat si ribadisce la volonta di rendere la variabile obbligatoria. Rima-
ne la difficolta nel trovare una definizione armonizzata. Considerati i diversi sistemi di tassazione e
di prelievo fiscale vigenti nei paesi membri, in alcuni casi per i lavoratori € pil facile dichiarare il
salario netto, in altri quello lordo, in altri ancora una via di mezzo. Per venire incontro alle diverse
esigenze, la proposta é di trasformare la variabile in decili di modo che la definizione adottata (lordo
o0 netto) assuma minor peso (Doc.: Eurostat/F2/LAMAS/27/05).
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1.2 IL DISEGNO DELLA SPERIMENTAZIONE SULLA
RETRIBUZIONE MENSILE

La sperimentazione ha avuto inizio la prima settimana del terzo trimestre 2004 ed
& proseguita fino alla tredicesima settimana del quarto trimestre. Come anticipa-
to, le domande sul guadagno da lavoro percepito il mese precedente sono rivol-
te ai soli dipendenti. | quesiti sulla retribuzione vengono posti alla fine della sezio-
ne C, dedicata all’attivita lavorativa principale.

All'inizio della sezione sulla retribuzione, al fine di ridurre al minimo le mancate
risposte parziali, una breve presentazione introduce le domande sul guadagno e
ricorda al rispondente I'importanza che queste informazioni hanno per l'intera
collettivital®.

Da luglio 2004 a dicembre 2004 sono state sperimentate quattro formulazioni
della domanda sulla retribuzione. Esse riguardano la diversa combinazione di
due aspetti: a) guadagno netto/lordo; b) richiesta del guadagno puntuale o in
classi di retribuzione (vedi tabella 1.1).

mesve | Setmane | fomdamne
Trimestre
Netto/Lordo Puntuale/in classi

Terzo 1-8 netto puntuale e in classi solo per non sa e non risponde
Terzo 9-13 netto in classi

Quarto 1-4 lordo puntuale e in classi solo per non sa e non risponde
Quarto 5-9 lordo in classi

Quarto 10-13 netto in classi (girate)

In tutte le quattro formulazioni sono state escluse dal guadagno percepito (netto
o lordo) il computo delle eventuali mensilita aggiuntive (tredicesima, quattordice-
sima, ecc.) e le voci accessorie non percepite regolarmente tutti i mesi (straordi-
nari, incentivi, ecc.).

Le modalita di risposta “non sa” e “non risponde”, sempre previste, consentono
rispettivamente di misurare le difficolta incontrate nel fornire questa informazione
o la volonta dei rispondenti ad eludere la domanda. A tale proposito, per conte-
nere il ricorso al “non sa” e “non risponde” & stata molto curata la formazione degli
intervistatori sia CAPI che CATI. In particolare & stato indicato di ricorrere alla

modalita “non sa” solo in casi di effettiva impossibilita da parte del rispondente a

15 Il testo utilizzato é il sequente: “La prossima domanda si riferisce al guadagno ricevuto il mese scor-
so per questo lavoro. Si tratta di un’informazione molto importante perché permette di valutare le-
quita delle retribuzioni, il rispetto del minimo contrattuale, e le differenze di guadagno tra i lavora-
tori italiani e i lavoratori degli altri paesi europei”.
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1.2 Il disegno
della
sperimentazione
sulla retribuzione
mensile

quantificare 'ammontare di quanto & stato percepito. Il ricorso alla modalita “non
risponde” & stato, invece, consigliato solo nel caso in cui il rifiuto del rispondente
avrebbe potuto comportare una interruzione definitiva dell’intervista.

E stato inoltre sottolineato che, ogni qualvolta non fosse stato possibile risalire
ad una indicazione puntuale del guadagno mensile, era sempre meglio una
ragionevole stima effettuata dal rispondente piuttosto che una mancata risposta.
Per rispondere con piu precisione alla domanda sulla retribuzione la consultazio-
ne della busta paga rappresenta un ausilio di cui il rispondente pud sempre avva-
lersi. Tale possibilita viene esplicitata attraverso una specifica domanda. In molti
casi, infatti, le mancate risposte parziali o imprecisioni nel riportare il valore della
retribuzione sono dovute a difficolta oggettive a rispondere per problemi di ricor-
do o di calcolo, ad esempio quando i rispondenti svolgono un lavoro per un
numero di ore molto variabile, oppure vengono pagati settimanalmente o a ore
anziché una volta al mese. In circa un terzo dei casi gli intervistati hanno consul-
tato la busta paga. Cio ha consentito un riscontro oggettivo della retribuzione da
lavoro dichiarata.
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1.3 LANALISI DELLE MANCATE RISPOSTE PARZIALI:
DIVERSA FORMULAZIONE DEI QUESITI,
TECNICA DI RILEVAZIONE, FASE DI INTERVISTA

La prima formulazione sperimentata ha riguardato I'importo netto e la rilevazio-
ne puntuale del valore fornito. Solo se alla domanda sull'importo puntuale I'inter-
vistato rispondeva “non sa” o “non risponde” se ne attivava un’altra in cui si chie-
deva il guadagno in classi. L’analisi dei risultati riguarda le famiglie intervistate
nelle prime otto settimane del terzo trimestre 2004. Gli occupati con un rappor-
to di lavoro alle dipendenze che hanno risposto alla sezione sono stati 28.418.
In generale, la combinazione dei due quesiti ha permesso di conseguire buoni
risultati. E stato, infatti, raggiunto un alto tasso di risposta che al termine di que-
sta prima fase della sperimentazione si e attestato all’81,5%. Il tasso di risposta
alla prima domanda in cui si chiedeva I'importo netto e puntuale & stato del
68,2%, mentre il secondo quesito in classi ha permesso di recuperare un ulterio-
re 13,3%. Complessivamente la mancata risposta ad entrambi i questi € stata del
18,5%. Piu alta la quota di chi dichiara di non conoscere I'informazione (9,6%)
rispetto a chi oppone un rifiuto (8,9%).

Lincidenza delle mancate risposte dipende anche dalla tecnica di somministrazio-
ne e dalla fase di intervista. Le non risposte alla domanda sulla retribuzione risulta-
no di poco superiori (+2,3%) in caso di intervista condotta con tecnica CATI.

23,3
18,5 18,5 19.3 18,7
17,0 16,1
Totale CAPI Prima  Successiva CATI Prima  Successiva
intervista intervista intervista intervista

L’analisi delle non risposte, in prima o successiva intervista, & influenzato dal fatto
che nella maggior parte dei casi la prima intervista € condotta in modalita CAPI,
mentre le successive interviste con tecnica CATI. In generale, si riscontra un minor
numero di mancate risposte nel caso di prime interviste condotte faccia a faccia
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(16,1%) rispetto a quelle condotte con tecnica telefonica (23,3%). Nel caso di rein-
tervista non si notano, invece, differenze sostanziali dovute alle tecniche di raccol-
ta dei dati: la mancata risposta & in entrambi i casi attestata a circa il 18%.

E da sottolineare, pero, che la fase di intervista agisce diversamente per la due
tecniche. Nel caso di intervista condotta con modalita CAPI le non risposte
aumentano passando dalla prima alla successiva intervista (dal 16,1% al 18,5%).
Per le interviste telefoniche, al contrario, le mancate risposte sono piu elevate in
prima intervista (23,3% vs. 18,7%). Tale andamento particolare pud in parte
dipendere dalla diversa composizione delle famiglie che rispondono. Si tenga
presente, infatti, che le successive interviste condotte in modalita CAPI riguarda-
no solo le famiglie senza telefono e quelle con mancata intervista alla preceden-
te wave. Pertanto la minore propensione a dichiarare la retribuzione in successi-
va intervista CAPI pu0 dipendere anche dal fatto che i soggetti intervistati iden-
tificano un particolare gruppo, per il quale si riscontra una maggiore reticenza a
rispondere.

Dalla nona alla tredicesima settimana del terzo trimestre viene realizzata la
seconda fase della sperimentazione, nella quale il guadagno netto & stato rileva-
to esclusivamente in classi. In questo caso hanno risposto alla sezione 18.652
occupati. Si voleva testare se la richiesta dell’informazione in modo meno detta-
gliato aumentasse la disponibilita complessiva a rispondere.

Si assiste ad un generale peggioramento. Il tasso di risposta alla domanda in cui
si chiedeva I'importo netto in classi € stato del 79,2%. Un risultato considerato
tutto sommato al di sotto delle aspettative.

Le mancate risposte salgono al 20,8%. Non si segnalano differenze sostanziali
rispetto ai rifiuti: si sottrae volontariamente alla risposta I'8,9% dei rispondenti; i
“non sa” salgono e superano il 10%. Si riscontra un aumento di mancate rispo-
ste per entrambe le tecniche di somministrazione utilizzate (19,5% e 21,6%
rispettivamente per CAPI e CATI) con un netto peggioramento nella reintervista.
Nel corso delle prime quattro settimane dell’ultimo trimestre del 2004, la terza
fase della sperimentazione riprende la tecnica del rilancio attraverso il ricorso
combinato a due quesiti. A differenza dalla prima fase, perd, viene richiesto I'im-
porto lordo. Rispondono alla sezione 15.025 occupati alle dipendenze.

In generale, migliorano i tassi di risposta (82,5%) rispetto alla fase di sperimen-
tazione immediatamente precedente. La combinazione dei due quesiti ha per-
messo di conseguire risultati analoghi a quelli della prima fase sperimentale. I
tasso di risposta alla prima domanda in cui si chiedeva I'importo lordo e puntua-
le & stato del 62%; il secondo quesito in classi ha permesso di recuperare un
ulteriore 20,5%. Complessivamente, la mancata risposta ad entrambi i quesiti €
stata del 17,5%. Scendono per la prima volta i rifiuti che passano dall’8,9% delle
prime due sperimentazioni al 7,1% di questa terza fase.

In particolare, miglioramenti significativi si registrano nel caso di interviste CAPI. Le
mancate risposte, in tal caso, scendono al 14,5%. Diversamente i tassi di risposta
relativi all’'intervista telefonica restano sostanzialmente stabili (vedi figura 1.2).
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22,0
17,5 17,9 19,7 19,6
14,5 12,9 H
Totale CAPI Prima  Successiva CATI Prima Successiva

intervista intervista intervista intervista

In realta, piu che alla diversa formulazione dei quesiti, i miglioramenti registrati in
questa fase per la tecnica CAPI sono da attribuire agli interventi formativi effettuati
sul field in tutte le regioni per sensibilizzare gli intervistatori Istat sul’'importanza stra-
tegica di questa informazione. La costruzione di un indicatore ad hoc sulle manca-
te risposte ai quesiti sulla retribuzione per intervistatore ha permesso inoltre di sma-
scherare alcuni rilevatori che eludevano il problema imputando direttamente le
modalita di risposta “non sa” e “non risponde” senza porre la domanda.

A novembre, tra la quinta e la nona settimana del quarto trimestre, si € realizza-
ta la quarta fase della sperimentazione. Analogamente a quanto gia sperimenta-
to in precedenza ¢ stato rilevato I'importo lordo rilevato esclusivamente in clas-
si. | rispondenti cui viene sottoposta la nuova formulazione dei quesiti sono
14.505.

L’analisi dei risultati mostra un nuovo peggioramento. Il tasso di risposta diminui-
sce rispetto alla terza fase di sperimentazione e si attesta al 79,4%. Le mancate
risposte risalgono al 20,6% nonostante i rifiuti volontari a rispondere scendano
al 6,6%, il piu basso livello mai raggiunto durante I'intera sperimentazione.
Ancora una volta sono le interviste condotte con tecnica CAPI a far registrare le
migliore performance in termini di contenimento delle mancate risposte. Nelle
interviste telefoniche, invece, i miglioramenti conseguiti grazie al contenimento
dei rifiuti sono controbilanciati da un aumento della modalita di risposta “non sa”
che passa dall’11,4% della prima fase di sperimentazione al 19,1% della quarta
ed ultima fase.

Infine, nell’'ultima sperimentazione condotta tra la nona e la tredicesima settima-
na del quarto trimestre del 2004, ai 14.506 lavoratori alle dipendenze viene chie-
sto di fornire I'importo netto rilevato in classi. Rispetto alla seconda fase di spe-
rimentazione le classi sono ordinate in senso decrescente, si passa cioé dalle
classi di retribuzione maggiori a quelle piu basse.
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Figura 1.3
Incidenza
percentuale delle
risposte nelle
diverse fasi della
sperimentazione

Il tasso di risposta segna una leggera crescita (80,8 %) rispetto a quello realizza-
to sia nella seconda fase (netto in classi) sia nella quarta fase (lordo in classi), ma
€ comunqgue inferiore a quelli conseguiti nel corso della prima e della terza fase
nelle quali si chiedeva I'importo esatto (netto o lordo). Cid conferma la non uti-
lita, in termini di tasso di risposta, della richiesta del retribuzione da lavoro in
classi piuttosto che I'importo esatto.

In sintesi, confrontando i risultati delle sperimentazioni fin qui condotte, si pud
dedurre che le migliori performance in termini di tassi di risposta si sono ottenu-
ti nel corso della prima e della terza fase sperimentale. In entrambe si & fatto
ricorso alla strategia di utilizzare due quesiti.

79,3 79,4 80,8
68,5 62,2
81,9 82,7
20,5
13,3
Netto puntuale Netto in classi Lordo puntuale Lordo in classi Netto in
+in classi +in classi classi girate

[Cpuntuale M 1In classi

Da segnalare le differenze nei tassi di risposta all’importo puntuale. Il numero di
rispondenti in grado di fornire I'importo puntuale netto (prima fase) & stato sen-
sibilmente piu alto rispetto a coloro che nel corso della terza fase di sperimenta-
zione hanno fornito I'importo lordo puntuale (68,5% vs. 62,2%). Si evidenzia
dunque una difficolta oggettiva nel determinare la risposta corretta. Nel guada-
gno lordo, infatti, vanno considerati anche le ritenute assistenziali, quelle previ-
denziali e le imposte il cui ammontare € spesse volte ignorato dai rispondenti.
Pertanto la retribuzione lorda introduce elementi di maggiore indeterminatezza
rispetto al vero importo della retribuzione percepita con una sicura limitazione
nell’usabilita dei dati in fase di analisi dei risultati.

Peraltro, in relazione alla retribuzione netta le risposte alla domanda direttamen-
te in classi sono maggiori quando le classi di retribuzione sono ordinate da quel-
la piu elevata e quella piu bassa (confronto tra seconda e quinta fase). Tale risul-
tato & utile per definire le classi della domanda di rilancio, ossia quella posta nel
caso non sia stato fornito I'importo puntuale.

38 _A_ 1 LA VARIABILE RETRIBUZIONE MENSILE NELLA RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO



In generale, anche a fronte di quesiti che possono essere percepiti come delica-
ti dagli intervistati, la graduale diminuzione dei rifiuti conferma che le resistenze
a rispondere si possono superare affinando le tecniche di comunicazione e con-
vincimento a collaborare. Inoltre, un altro elemento determinante & anche I’espe-
rienza maturata dagli intervistatori nel corso di tutta la sperimentazione.

Effetti sulle non risposte: le caratteristiche del rispondente

Lo studio delle non risposte in relazione alle caratteristiche dell’intervistato tiene
necessariamente conto di chi risponde all’intervista, direttamente I'interessato o
un altro componente della famiglia. Nella figura 1.4 si riportano i risultati sinteti-
ci relativi alla prima formulazione.

Come si puo notare, la differenza piu elevata si registra con riferimento al sogget-
to che risponde all’intervista: la percentuale di non risposte raddoppia passando
dai casi in cui risponde direttamente l'intervistato a quelli di intervista proxy (13%
vs. 26%). Quando la domanda & posta direttamente all’'interessato la mancata
risposta & dovuta soprattutto alla scelta del soggetto di non rispondere; al contra-
rio nei casi di interviste proxy prevalgono nettamente i “non sa” (figura 1.5).

17,0

18,5
H 13,0 ﬂ 13,7 12,5

CAPI Rispondente Proxy

Totale Rispondente Proxy CATI Rispondente Proxy

| [ Rispondente M Proxy |

77,5

54,7

18,7 19,2

9,6 9,8

Non sa

Importo esatto Salario in classi Non risponde
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Pertanto, oltre a problemi connessi alla reticenza a dichiarare la retribuzione per-
cepita, nel caso di intervista proxy si riscontra una difficolta oggettiva per il fatto
che il soggetto intervistato non conosce la risposta. Difatti, le risposte in termini
di retribuzione esatta risultato molto inferiori quando si tratta di un’intervista
proxy (54,7% contro il 77,5% nel caso di risposta diretta). L’analisi dei risultati,
dunque, evidenzia che la tecnica del rilancio in classi esercita un forte effetto di
recupero rispetto alla difficolta dei rispondente a fornire I'importo puntuale. In
particolare, la domanda in cui si chiede la retribuzione in classi per chi non ha
risposto alla retribuzione esatta si rileva utile soprattutto per recuperare I'infor-
mazione nei casi di intervista proxy. Il familiare, che risponde al posto dell’inte-
ressato, fornisce I'informazione sul guadagno in classi in misura doppia (18,7%)
rispetto all’interessato (9,6%).

Al contrario, la domanda rivolta ai diretti interessati conferma nella maggioranza
dei casi la ferma volonta di non rispondere. Infatti, il 9,8% rifiuta.

Per la terza formulazione, retribuzione lorda esatta e rilancio in classi, rimane la
forte differenza in relazione a chi fornisce I'informazione e si accentuata il divario
in base alla modalita di somministrazione dell’intervista. La maggiore difficolta
nel fornire la retribuzione lorda & presente soprattutto in caso di intervista telefo-
nica: quando I'informazione é fornita da un familiare diverso dall’interessato ben
il 28,2% dei rispondenti CATI “non sa” o “non risponde” contro il 20,8% degli
intervistati CAPI.

Peraltro, si riscontra un maggiore ricorso alla risposta in classi di retribuzione
anziché esatta anche quando risponde direttamente I’interessato: 17,2% vs.
9,6% in caso di retribuzione netta. Si conferma, dunque, una maggiore difficolta
nel dichiarare la retribuzione lorda esatta, il che pud comportare una minore
attendibilita della stima.

| O Rispondente M Proxy |

70,4
48,2
25,9
17,2 19,9

Importo esatto Salario in classi Non sa Non risponde
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Complessivamente, passando dalla prima fase di sperimentazione all’'ultima, nel
caso delle interviste CAPI si assiste ad un trend decrescente delle mancate
risposte quando risponde direttamente I'interessato: si passa dal 13,7% della
prima formulazione all’8,7% dell’'ultima. Contrariamente a cio, le interviste telefo-
niche presentano, nel tempo e nelle diverse fasi di sperimentazione, non solo un
andamento sicuramente altalenante ma anche un’evidente tendenza al peggio-
ramento. Nel caso di informazioni raccolte con tecnica CATI, quando risponde
direttamente l'interessato, nella prima fase sperimentale la mancata risposta &
del 12,5%, rimane sostanzialmente stabile nella seconda e terza fase, raggiunge
un massimo del 17% nella quarta ridiscende poi al 14,9% nell’ultima. Anche nel
caso in cui il rispondente € un proxy il CAPl mostra una performance migliore
rispetto alle interviste condotte con tecnica CATI. Infatti, se entrambe le tecniche
partono inizialmente con un 25% di mancate risposte, il CAPI raggiunge poi
buone performance mentre il CATI mostra dei limiti nella capacita di recupero.
In relazione alle caratteristiche dell’intervistato, nella figura 1.7 si riportano i prin-
cipali risultati per la prima formulazione esaminata.

18,5 -
02 b

Genere

Maschio | 195]

Femmina 16,3

Eta

15-34anni | 202]
3554 anni | 16,5]

55 ¢ oltre 20,4]

Titolo di studio

Nessuno/elementare 22,0 ‘

Licenzia media 19,2 ‘

Diploma 17,0 \

Laurea o oltre 17,0]

Ripartizione

Nord | 17,2]

Centro | 14,2

sud | 21,5

Durata

Atermine | 20,5

Indeterminato 17,8 ‘

Ateco

Agricoltura 27,2

Industria | 19,0]

Sevizi | 17,2

Professione

Dirigenti | 22,6

Professioni tecniche | 15,7 I

Impiegati | 184

Operai T 18,9 ‘

Professioni non qualificate | 207

L’area geografica di appartenenza identifica differenti contesti culturali. Tradizio-
nalmente nel Sud del paese, tra le altre cose, si manifesta una piu bassa propen-
sione da parte degli individui a dichiarare aspetti riguardanti la sfera privata. Cio

_A_ 1 LA VARIABILE RETRIBUZIONE MENSILE NELLA RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO 41

1.3 L'analisi delle
mancate risposte
parziali:

diversa
formulazione dei
quesiti,

tecnica di
rilevazione, fase
di intervista

Figura 1.7
Incidenza
percentuale delle
non risposte al
quesito sulla
retribuzione
prima
formulazione
(netta esatto e
rilancio in classi)
per
caratteristiche
dell’intervistato



1.3 L'analisi delle
mancate risposte
parziali:

diversa
formulazione dei
quesiti,

tecnica di
rilevazione, fase
di intervista

si riflette anche nella reticenza a dichiarare la retribuzione da lavoro, piu alta
rispetto al Centro-Nord (21,5% vs. 16,5%). Con riguardo alle caratteristiche
socio-demografiche dell’intervistato le mancate risposte risultano piu elevate tra
gli uomini, nelle classi di eta 15-34 anni e in quella di 55 anni e oltre, e soprattut-
to per i soggetti con basso livello di istruzione.

Con riguardo alle caratteristiche del lavoro svolto, le non risposte risultano mag-
giori tra i dipendenti con lavoro a termine in confronto a quelli che svolgono
hanno un lavoro permanente (20,5% vs. 17,8%). In questo caso la stabilita del
lavoro potrebbe comportare una maggiore facilita a calcolare la retribuzione per-
cepita mensilmente. In effetti, tale differenza & dovuta alla piu elevata incidenza
dei “non sa” tra i lavoratori a termine (13,2% vs. 9,1%) piuttosto che a quella dei
“non risponde” che diviene addirittura meno frequente (7,3% contro 8,6% tra chi
svolge un lavoro permanente).

In base alla professione esercitata la reticenza a dichiarare la retribuzione perce-
pita risulta maggiore sia tra i dirigenti sia tra chi svolge un lavoro non qualificato
(rispettivamente 22,6% e 20,7%). In entrambi i casi si pud supporre che la mag-
giore propensione a non rispondere possa dipendere dalla minore disponibilita
nel dichiarare una retribuzione sensibilmente diversa da quella media. Infine, I'in-
cidenza delle non risposte € piu frequente per i soggetti che lavorano nei settori
dell’agricoltura e delle costruzioni (27,2% e 23,3%), ossia nei settori dove si regi-
stra una minore regolarita del lavoro.

Peraltro, i risultati sono in parte influenzati dalla diversa incidenza delle interviste
proxy a seconda del profilo dell’intervistato. Ripetendo I'analisi considerando
solo i casi i cui il soggetto ha risposto direttamente ai quesiti, il profilo dei non
rispondenti emerge piu nitidamente. Si ridimensionano le differenze di genere e
la percentuale di non risposte per la classe di eta 15-34 anni diviene simile al
dato medio; in entrambi i casi la piu elevata non risposta sulla retribuzione era
dovuta ad una maggiore incidenza di interviste proxy. Diversamente, si conferma
una maggiore reticenza a dichiarare la retribuzione nel Sud, per gli intervistati con
almeno 55 anni e per quelli con lavoro a termine; altresi si accentuano le diffe-
renze in relazione al titolo di studio, alla professione esercitata e al settore di atti-
vita economica.

Se in termini di incidenze si evidenziano differenze significative in base all’area
geografica e alle caratteristiche dell’intervistato, per valutare gli effetti in termini di
distorsione della stima occorre confrontare le similarita/differenze tra gli intervista-
ti per i quali si dispone dell’informazione e coloro per i quali risulta mancante.
Ebbene, con riferimento alle stesse variabili utilizzate per calcolare le incidenze
di mancata risposta, analizziamo i profili dei due gruppi di intervistati (tabella 1.2).
Tra i non rispondenti si riscontra un maggior peso soprattutto dei soggetti resi-
denti al Sud (+6,2%), degli uomini (+4,4%), dei giovani (+4% nella classe 15-34
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anni), degli intervistati con medio-bassa istruzione (+3,7% hanno conseguito fino
alla licenza media). In relazione alle caratteristiche lavorative, invece, le differen-
ze risultano meno elevate.

Ad ogni modo, complessivamente il profilo dei soggetti per i quali I'informazione
€ assente risulta abbastanza simile a quello del campione complessivo.

Inoltre, il risultato ancor piu rilevante riguarda il profilo dei soggetti per i quali si
dispone dell’informazione. In questo caso, infatti, il profilo € pressoché lo stesso
di quello relativo al totale degli intervistati.

Le differenze sono sempre inferiori al 2% oscillando tra il -1,4% del Sud e |l
+1,1% dei soggetti con eta compresa tra i 35-54 anni.

ponde | Nonrigonde | Tople | Difeenes

a-C =
(23.262) | (5.156) | (28.418)

Nord 50,9 47,6 50,3 0,6 -2,7
Centro 16,9 12,6 16,1 0,8 -3,5
Sud 32,2 39,8 33,6 -1,4 6,2

Ripartizione

Totale 100,0 100,0 100,0

Genere

Maschi 56,6 62,0 57,6 -1,0 4,4
Femmine 43,4 38,0 42,4 1,0 -4,4
Totale 100,0 100,0 100,0

Eta

15-34 anni 33,5 38,3 34,4 -0,9 4,0
35-54 anni 57,8 51,6 56,7 1,1 -5,1
55 anni e pil 8,7 10,1 9,0 -0,2 1,1
Totale 100,0 100,0 100,0

Istruzione

Nessuno 0,8 1,3 0,9 -0,1 0,4
Licenza elementare 7,1 8,7 7,4 -0,3 1,4
Licenza media 33,6 36,0 34,1 -0,4 1,9
Diploma 46,2 42,6 45,5 0,6 -2,9
Laurea e oltre 12,4 11,4 12,2 0,2 -0,8
Totale 100,0 100,0 100,0

segue
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percentuali di
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ceouc N Totale
Tabella 1.2 | Risponde | Non risp -
degli intervistati 23.262 5.156 28.418 -C
per risposta sulla ( )

retribuzione Occupazione
prima pirigenti 1,5 2,0 1,6 -0,1 0,4
formulazione
(netta esatta e Professioni tecniche 29,3 24,6 28,4 0,9 -3,9
rilancio in - Impiegati 28,0 28,5 28,1 -0,1 0,4
classi), .
percentuali di Operai 28,6 30,0 28,9 -0,3 1,2
colonna Professioni non qualificate 11,2 13,2 11,6 -0,4 1,6
Forze armate 1,3 1,7 1,4 -0,1 0,3
Totale 100,0 100,0 100,0
Durata
A termine 13,1 15,3 13,5 -0,4 1,8
Indeterminato 86,9 84,7 86,5 0,4 -1,8
Totale 100,0 100,0 100,0
Ateco
Agricoltura 2,9 4,9 3,3 -0,4 1,6
Industria 25),5} 24,5 25,11 0,1 -0,6
Costruzioni 7.1 9,8 7,6 -0,5 2,2
Servizi 64,6 60,7 63,9 0,7 -3,2

Totale

In prima istanza, dunque, I'analisi di tali risultati evidenzia che I'utilizzo dell’infor-
mazione dei soli soggetti per i quali si dispone della risposta sulla retribuzione
non dovrebbe comportare una distorsione sistematica nella stima complessiva di
questa variabile. Tali risultati sono altresi di ausilio per preparare un piano di
imputazione delle mancate risposte.
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1.4 LANALISI LONGITUDINALE DELLE MANCATE RISPOSTE

Delle 20.132 unita intervistate nei due trimestri, il 30% circa & stato intervistato
nel terzo trimestre con una domanda sul salario netto puntuale e nel quarto tri-
mestre con una domanda sul salario lordo sempre puntuale (A); un altro 30%
circa é stato intervistato nel terzo trimestre sempre con una domanda sul salario
netto e puntuale, mentre nel quarto trimestre con una domanda sul salario lordo
con modalita di risposta in classi (B); un altro 30% nel terzo trimestre ha rispo-
sto alla domanda sul salario netto in classi, mentre nel quarto trimestre al salario
netto in classi rigirate (D); infine I’8% circa & stato intervistato nel terzo trimestre
con una domanda sul salario netto in classi, mentre nel quarto trimestre con una
domanda sul salario lordo in classi (C).

III trimestre IV trimestre

A Netto esatto Lordo esatto 6.008 29,6
B Netto esatto Lordo in classi 6.385 31,4
C Netto in classi Lordo in classi 1.584 7.8
D Netto in classi Netto in classi girate 6.335 31,2

Il poter analizzare le riposte dello stesso individuo sottoposto a due stimoli diffe-
renti, ovvero a differenti formulazioni delle domande, ha consentito di individua-
re I'effetto delle stesse sul tasso di risposta.

Dal confronto diretto tra le differenti formulazioni la migliore risulta essere quella
con la richiesta del retribuzione netta da esprimere in modo puntuale. In media il
tasso di risposta piu alto corrisponde proprio al netto puntuale (la media del
tasso di risposta della formulazione A e B del terzo trimestre & 82,7%; la media
della formulazione C del terzo trimestre e D del terzo e quarto € 82,3%).

Dalla tabella 1.4 emerge con evidenza che passando dalla richiesta del retribu-
zione netta a quella del retribuzione lorda la percentuale di “non sa” aumenta
sensibilmente, e diminuisce in modo molto lieve la percentuale dei “non rispon-
de”. Inoltre 'aumento dei “non sa” & piu alto per la retribuzione lorda in classi.

Nella tabella 1.5 € mostrato I'effetto delle risposte proxy sul tasso di risposta alla
domanda sulla retribuzione.
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Quando ad entrambe le waves risponde la stessa persona (o I'interessato, o il
proxy), la percentuale di mancate risposte aumenta alla seconda waves, ovvero
al passaggio dalla retribuzione netta a quello lorda. Il tasso di risposta, invece,
resta sostanzialmente invariato nella formulazione D, ovvero quando le classi di
retribuzione netta sono girate.

Se arispondere & un proxy la richiesta della retribuzione lorda (puntuale o in clas-
si) fa aumentare il tasso di non risposta in modo maggiore rispetto al caso in cui
a rispondere ¢ lo stesso interessato.

La forte variazione del tasso di risposta al variare del rispondente da una wave
ad un’altra conferma quanto detto in precedenza. Il tasso di risposta & influenza-
to in negativo dal rispondente proxy, ma a parita di rispondente la formulazione
migliore € quella del retribuzione netta puntuale.

Nella tabella 1.6 € mostrato I'effetto della tecnica di rilevazione sul tasso di rispo-
sta alla domanda sulla retribuzione. Al passaggio dalla tecnica CAPI a quella
CATI il tasso di mancata risposta aumenta, indipendentemente dalla formulazio-
ne. A parita di tecnica (entrambi CATI o entrambi CAPI), i tassi di non risposta
ottenuti al passaggio alla wave successiva di intervista, confermano sempre una
preferenza circa la formulazione del netto puntuale con rilancio in classi.

Infine nella tabella 1.7 sono mostrati i tassi al netto dell’effetto proxy e dell’effet-
to tecnica. La variazione dei tassi di risposta, in questo caso e funzione solo delle
differenti formulazioni, restando invariata la persona che risponde al questiona-
rio (in entrambi i casi I'interessato) e la tecnica di rilevazione (in entrambi i casi la
tecnica CATI). Anche in questo caso si ha la conferma che la formulazione miglio-
re € quella del retribuzione netta puntuale, in quanto ad essa corrispondono i
tassi di risposta piu alti.
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Tabella 1
Esiti di risposta
sulle stesse unita
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1.5 LA CARATTERIZZAZIONE DEI RISPONDENTI NELL'OTTICA
LONGITUDINALE

Per rispondere alla domanda su come incidono complessivamente tutti i fattori
considerati (la formulazione del quesito, la risposta proxy, la tecnica di intervista,
le caratteristiche del rispondenti), € stata effettuata un’analisi di caratterizzazio-
ne delle singole modalita della variabile ottenuta dalla combinazione degli esiti di
risposta nel terzo e nel quarto trimestre: Risponde/Risponde; Risponde/Non
Risponde; Non Risponde/Risponde; Non Risponde/Non Risponde.

Rispondono in entrambe le waves gli individui a cui & stata somministrata nel
terzo trimestre la domanda sulla retribuzione netta puntuale e nel quarto quella
sulla retribuzione lorda puntuale (netta e lorda puntuale), intervistate in entrambi
i casi con tecnica CAPI, che rispondono personalmente. Queste unita sono prin-
cipalmente donne sui 40 anni con un lavoro a tempo indeterminato, del Nord-Est
o del Centro Italia e con un diploma di scuola superiore.

Rispondono e poi non rispondono le persone a cui € stata somministrata nel
terzo trimestre la domanda sulla retribuzione netta puntuale e nel quarto quella
sulla retribuzione lorda puntuale o in classi, intervistate prima con tecnica CAPI
e poi con tecnica CATI, che rispondono prima personalmente e poi tramite proxy.
Queste persone sono principalmente uomini con un lavoro a termine, del Cen-
tro-Sud con un licenza elementare.

Non rispondono e poi rispondono le persone a cui € stata somministrata nel
terzo trimestre la domanda sulla retribuzione netta in classi e nel quarto quella
con le classi rigirate, intervistate in entrambi i casi con tecnica CATI, che rispon-
dono prima tramite proxy e poi personalmente. Queste persone sono principal-
mente uomini con un lavoro a tempo pieno ma a termine e del Sud.

Non rispondono mai le unita sempre con intervista proxy, intervistate in entram-
bi i casi con tecnica CATI o con tecnica CAPI. Queste persone sono principal-
mente uomini con un lavoro a tempo pieno e a tempo indeterminato del Sud e
con cultura bassa (licenza elementare e media).

In sintesi, dunque, anche in un’ottica longitudinale, si conferma che il fattore piu
rilevante sulla mancata risposta € I'intervista proxy. Oltre alla volonta di non
rispondere, in molti casi il rispondente non conosce I'informazione richiesta. In
relazione alla tecnica di indagine, le interviste condotte faccia a faccia conferma-
no risultati migliori delle interviste CATI. In termini di caratteristiche del rispon-
dente, le donne, gli intervistati con medio-alto titolo di studio, i soggetti residen-
ti nel Centro-Nord mostrano una maggiore disponibilita a rispondere al quesito
sul reddito.

Altro dato degno di nota riguarda il fatto che nel corso di due interviste solo il 7%
del campione non risponde in entrambe le occasioni di indagine, mentre circa
I’11-13% risponde almeno una volta. In relazione a cio, si puo valutare la possi-
bilita di utilizzare le risposte ricavate dall’'intervista precedente per ricostruire
I'informazione nelle wave successive quando questa € mancante.
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| buoni risultati della sperimentazione hanno avvalorato la decisione di sostene-
re la proposta di Eurostat di rendere questa variabile obbligatoria nel regolamen-
to. In questo modo si avra la possibilita di confrontare I'andamento delle retribu-
zioni dei lavoratori dipendenti nei diversi paesi europei.

In relazione allo studio dei differenziali retributivi di genere cio offrira I'oppor-
tunita di studiare in modo sistematico le differenze e le similarita tra la situa-
zione italiana e quella degli altri paesi dell’Unione europea. Sebbene rimanga-
no alcuni problemi di comparabilita dei risultati, connessi alla modalita di rile-
vazione dell’informazione (netta o lorda), diviene possibile I’analisi delle ten-
denze di fondo.

Con riferimento al reddito da lavoro dipendente, la RCFL offre un grande poten-
ziale informativo per studiare i differenziali di genere. In particolare, si amplia la
possibilita di studiare i differenziali salariali di genere tendendo conto degli effet-
ti di composizione. Come € noto, la differenza a livello aggregato del reddito
medio tra uomini e donne sconta la differente composizione della forza lavoro in
base al genere. La diversa partecipazione al mercato del lavoro di uomini e
donne varia in relazione all’eta, alle responsabilita familiari e alla zona di residen-
za, ossia a fattori che in parte riflettono differenziali retributivi. In secondo luogo,
tra coloro che partecipano al mercato del lavoro, si riscontra una eterogenea pre-
senza nei diversi profili occupazionali in relazione al genere. Considerato che
entrambi i fattori contribuiscono a costruire il differenziale complessivo, diviene
importante poter controllare se a parita di condizioni lavorative (qualifica, profes-
sione, anzianita lavorativa, ore lavorate, durata del lavoro, ecc.) le differenze di
genere persistono.

In relazione a cio la RCFL, per la vastita di informazioni rilevate sulla condizione
lavorativa, offre I’opportunita di effettuare confronti per profili occupazionali omo-
genei. Ad esempio, la classificazione delle professioni in 519 categorie permette
studi molto dettagliati. Le informazioni relative alle ore di lavoro abituali e quelle
svolte la settimana di riferimento della rilevazione, nonché quelle sul numero di
ore di straordinario retribuite e non e quelle sull’aver lavorato in particolari fasce
orarie e/o giorni della settimana, permettono di controllare quanto queste varia-
bili incidano nella composizione della retribuzione percepita.

Oltre a cio le variabili relative alle caratteristiche del lavoro svolto si possono met-
tere in relazione con quelle di tipo strutturale. In primo luogo, diviene interessan-
te studiare come influenzano la retribuzione: I’et3a, il titolo di studio e la zona geo-
grafica di residenza. In relazione a questo ultimo aspetto I'utilizzo di un campio-
ne molto ampio (circa 75.000 famiglie a trimestre) permette di ripartire territorial-
mente 'analisi fino ai livelli regionale e provinciale.

Da segnalare poi I'importanza di poter studiare le differenze retributive di genere
in relazione ad alcune variabili di tipo familiare. La nuova RFL consente di costrui-
re la tipologia familiare a 41 modalita, il nucleo familiare al quale I'individuo
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appartiene e il ruolo del soggetto all’interno della famiglia (persona singola, capo
nucleo, coniuge, figlio).

L'analisi congiunta delle diverse variabili permette di determinare i fattori piu rile-
vanti nello spiegare le differenze retributive a livello aggregato. Oltre a cio, si pos-
sono evidenziare i contesti dove si riscontrano le maggiori disparita retributive e
quelli dove, al contrario, le differenze di genere tendono a ridursi.
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ALLEGATO 1

QUESTIONARIO DELLA SPERIMENTAZIONE SULLA RETRIBUZIONE MENSILE

DEI LAVORATORI DIPENDENTI

Script C3

La prossima domanda si riferisce al guadagno ricevuto il mese scorso per questo lavoro. Si tratta di
un‘informazione molto importante perché permette di valutare l'equita delle retribuzioni, il rispetto del
minimo contrattuale, e le differenze di guadagno tra i lavoratori italiani e i lavoratori degli altri paesi

europei

C63a

(1 «

C64 o

Per rispondere pil facilmente se desidera puo consultare la busta paga del mese scorso.
Vuole?

- S |1

- No |_| 2

- Non viene rilasciata busta paga || 3

Per il programma: (filtro per C63)

se trimestre=3 2004 e settimana di riferimento=1,2,3a,3b,4,5,6,7,8 passare a C63;
se trimestre=3 2004 e settimana di riferimento=9,10,11,12,13 passare a (64;

se trimestre=4 2004 e settimana di riferimento=1,2,3,4 passare a C64a;

se trimestre=4 2004 e settimana di riferimento=5,6,7,8,9 passare a C64b;

se trimestre=4 2004 e settimana di riferimento=10,11,12,13 passare a (64;

Qual é stata la retribuzione netta che “NOME” ha ricevuto il mese scorso per questo lavoro?
Escluda altre mensilita (tredicesima, quattordicesima, ecc.) e le voci accessorie non percepite
regolarmente tutti i mesi (premi di produttivita annuali, arretrati, indennita per missioni,
straordinari non abituali, ecc.)

Per il programma: presenza di help in linea
Per UIntervistatore: ATTENZIONE L'IMPORTO DEVE ESSERE IN EURO
Per il programma: se B3<>1, cioé per tutti tranne i cassaintegrati

Mi puo dire a quanto ammonta lindennita di cassa integrazione netta che “NOME” ha ricevuto
il mese scorso?

Per il programma: se B3=1, cioé per i cassaintegrati

Euro |_|__|_|_],00 (passare a C65)
Non sa 19191919|7|  (passare a C64)
Non risponde 19191919|8|  (passare a C64)

Qual é stata la retribuzione netta che “NOME” ha ricevuto il mese scorso per questo lavo-
ro? Escluda altre mensilita (tredicesima, quattordicesima, ecc.) e le voci accessorie non
percepite regolarmente tutti i mesi (premi di produttivita annuali, arretrati, indennita per
missioni, straordinari non abituali, ecc.)

Per il programma: se B3<>1 e (63=blank, cioé per tutti tranne i cassaintegrati per il percorso che
non passa per la (63

Mi puo dire a quanto ammonta lindennita netta di cassa integrazione che “NOME” ha ricevuto
il mese scorso?

Per il programma: se B3=1 e C63=blank, cioé per i cassaintegrati per il percorso che non passa per
la C63
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C64aa

C64bo

56

Puo indicarmi in quale delle seguenti classi di reddito:
Per il programma: se C63<>blank, cioé per il percorso che passa per la (63
Per lintervistatore: leggere le risposte

Per il programma: se trimestre=4 2004 e settimana di riferimento=10,11,12,13 visualizzare le
modalita da 1 a 8 in ordine inverso

meno di 500 euro 1 |_| (passare a C65)
da 500 a 799 2 |_| (passare a C65)
da 800 a 950 3 |_| (passare a C65)
da 951 a 1.050 4 |_| (passare a C65)
da 1.051 a 1.200 5 |_| (passare a C65)
da 1.201 a 1.400 6 |_| (passare a C65)
da 1.401 a 1.700 7 |_| (passare a C65)
oltre 1.700 8 |_| (passare a C65)
Non sa 997 |_| (passare a C65)
Non risponde 998 |_| (passare a C65)

Qual é stata la retribuzione lorda che “NOME” ha ricevuto il mese scorso per questo lavo-
ro? Escluda altre mensilita (tredicesima, quattordicesima, ecc.) e le voci accessorie non
percepite regolarmente tutti i mesi (premi di produttivita annuali, arretrati, indennita per
missioni, straordinari non abituali, ecc.)

Per il programma: presenza di help in linea

Per UIntervistatore: ATTENZIONE L'IMPORTO DEVE ESSERE IN EURO

Per il programma: se B3<>1, cioé per tutti tranne i cassaintegrati

Mi puo dire a quanto ammonta lindennita di cassa integrazione lorda che “NOME” ha ricevuto il
mese scorso?

Per il programma: se B3=1, cioé per i cassaintegrati

Euro |_|_|_|_|_|,00 (passare a C65)
Non sa 19191919]7] (passare a C64b)
Non risponde 19191919]8| (passare a C64b)

Qual é stata la retribuzione lorda che “NOME” ha ricevuto il mese scorso per questo lavo-
ro? Escluda altre mensilita (tredicesima, quattordicesima, ecc.) e le voci accessorie non
percepite regolarmente tutti i mesi (premi di produttivita annuali, arretrati, indennita per
missioni, straordinari non abituali, ecc.)

Per il programma: se B3<>1 e C64a=blank, cioé per tutti tranne i cassaintegrati per il percorso che
non passa per la C64a

Mi puo dire a quanto ammonta lindennita di cassa integrazione lorda che “NOME” ha ricevuto il
mese scorso?

Per il programma: se B3=1 e C64=blank, cioé per i cassaintegrati per il percorso che non passa per
la C64a

Pud indicarmi in quale delle seguenti classi di reddito:

Per il programma: se C64<>blank, cioé il percorso che passa per la C64a

Per lintervistatore: leggere le risposte

Meno di 650 euro 1
da 651 a 1.050 2
da 1.051 a 1.250 3
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da 1.251 a 1.400 4
da 1.401 a 1.600 5
da 1.601 a 2.000 6
da 2.001 a 2.300 7
oltre 2.300 8
Non sa 997
Non risponde 998
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capitolo 2

LE DONNE TRA 35 E 45 ANNI
TRA FAMIGLIA E LAVORO:
CRITICITA E ASPETTATIVE*

2.1 UN SEGMENTO DI POPOLAZIONE IMPORTANTE

Nell’ambito dei paesi occidentali, I'ltalia, in comune con altri paesi dell’Europa
mediterranea, presenta valori particolarmente bassi sia dei tassi di partecipazio-
ne femminile alla forza lavoro sia dei livelli di fecondita. Pur non ignorando la pre-
senza di specificita culturali, la minor partecipazione femminile italiana al merca-
to del lavoro, ed il maggior gap tra occupazione maschile e femminile in Italia
rispetto agli altri paesi dell’Unione europea, sembra in larga misura poter essere
ricondotta ad una particolare difficolta nel contesto italiano di conciliazione tra
lavoro e famiglia, soprattutto in presenza di figli, e lavoro extradomestico. In Ita-
lia i bassi livelli di occupazione femminile accompagnati da bassi livelli di fecon-
dita evidenziano proprio nella conciliazione lavoro-famiglia uno degli elementi di
forte criticita del mercato del lavoro femminile, comportando oltre ad un costo
individuale, dovuto alla rinuncia per molte donne a realizzarsi in ambito lavorati-
vo, anche un rilevante costo sociale.

La conseguenza di tale difficolta di conciliazione comporta quindi spesso una
rinuncia per le donne italiane a realizzarsi in uno dei due ambiti: quello familiare
e quello lavorativo. La rigidita dei carichi familiari e la configurazione del merca-
to del lavoro continuano ad agire in misura importante sui percorsi lavorativi delle
donne. Sebbene infatti, queste abbiano recuperato almeno in parte lo svantag-
gio sul mercato del lavoro in termini di livello dei tassi di occupazione, le carat-
teristiche della forza lavoro femminile, le collocazioni professionali e I'elevato tur-
nover delle donne denunciano una perdurante criticita delle biografie femminili.
In particolare, in questa occasione viene presentata un’analisi approfondita sul
segmento di donne tra 35 e 45 anni. Tale insieme di donne vive una fase del ciclo
di vita del tutto particolare: da un lato si trovano ad aver sperimentato ad eta via

* Di Gianlorenzo Bagatta e Romina Fraboni dellIstituto nazionale di statistica (Roma), Alessandro
Rosina dell’'Universita Cattolica (Milano).
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via piu avanzate alcune fasi cruciali del loro ciclo di vita (completamento degli
studi, uscita dalla famiglia d’origine, matrimonio o unione, figli) e dall’altro si tro-
vano ad affrontare un mercato del lavoro ancora fortemente segmentato e sfavo-
revole ad un solido inserimento femminile. Per tali donne la questione della con-
ciliazione lavoro-famiglia rappresenta una priorita quotidiana.
Il lavoro, dopo aver presentato i dati utilizzati per I'analisi (par. 2.2) e un quadro
dettagliato delle caratteristiche strutturali (condizioni familiari e occupazionali) di
questa parte della popolazione, tenendo conto anche delle specificita territoriali
(par. 2.3), prende in considerazione le condizioni delle occupate (par. 2.4) e delle
non occupate (par. 2.5). Delle prime analizziamo la posizione rispetto al mercato
del lavoro (ramo di attivita economica, posizione professionale, impiego part-
time o full-time, a termine o a tempo determinato,) ma anche le percezioni sulla
possibilita di stabilizzare un lavoro precario, le possibilita di carriera e quelle di
cambiare lavoro nel breve periodo. In secondo luogo per le non occupate ven-
gono indagati i motivi della non occupazione, le intenzioni di lavorare nei 3 anni
successivi I'intervista e la soddisfazione per la condizione attuale e per la gestio-
ne dei carichi domestici.
Successivamente, il par. 2.6 & dedicato allo studio delle intenzioni di fecondita
nel breve e lungo periodo, anche in considerazione degli effetti che 'arrivo di un
figlio potrebbe avere su una serie di fattori (situazione economica, abitativa, lavo-
rativa). Il paragrafo finale & dedicato alla discussione e alle conclusioni.
| dati presentati analizzano parte delle informazioni desunte dall’indagine multi-
scopo sulle famiglie “Famiglia e soggetti sociali 2003” e maturate grazie alla con-
venzione stipulata tra Istat e Ministero del lavoro e delle politiche sociali. Nel’am-
bito di tale convenzione, gli obiettivi riguardano la ricostruzione retrospettiva
delle biografie lavorative; le intenzioni e le aspettative rispetto all’ingresso e ritiro
dal mercato del lavoro, la progressione di carriera, la conciliazione lavoro-fami-
glia; le norme e i valori rispetto alla famiglia di origine, unione/matrimonio, figli; la
divisione dei ruoli, I'affidamento e cura dei figli e agli altri familiari; gli aiuti ricevu-
ti dalla famiglia; la permanenza dei giovani adulti nella famiglia di origine.
Il progetto si articola in due azioni fondamentali:
® un’indagine trasversale realizzata tra dicembre 2003 e gennaio 2004 tramite
moduli ad hoc inseriti all’interno dell’indagine multiscopo “Famiglia e soggetti
sociali”, rivolti agli individui di 18-64 anni di eta per un complesso di 15.667
uomini e 16.207 donne;
e un’indagine di ritorno su circa 10.000 individui tra 18 e 64 anni intervistati nel-
’indagine traversale effettuata nel 2006.
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2.2 LA STRUTTURA FAMILIARE E LA CONDIZIONE
OCCUPAZIONALE

Le donne nella fascia d’eta qui considerata sono oltre cinque milioni. Nella gran-
de maggioranza dei casi (oltre il 70%) si tratta di donne con figli (tabella 2.1).

Il processo di transizione allo stato adulto, ed in particolare I'uscita dalla famiglia
di origine e I’entrata in prima unione, si conclude generalmente prima dei 30 anni.
La continua posticipazione degli eventi che caratterizzano I'acquisizione dei ruoli
adulti sta portando perd sempre piu donne a sperimentare dopo i 30 anni alcuni
eventi cruciali, in particolare il matrimonio. Inoltre in Italia 'unione coniugale con-
tinua ad essere la sede privilegiata per la nascita dei figli. Ne consegue che al
processo di posticipazione del matrimonio corrisponde un progressivo sposta-
mento dopo i 30 anni dell’arrivo del primo figlio, e, dopo i 35, dell’arrivo del
secondo.

Cio fa ritenere che relativamente poche delle nubili nella fascia d’eta qui consi-
derata si sposeranno ed avranno figli, mentre &€ da prevedere che una parte rile-
vante di donne in coppia avra il primo e/o figli successivi al primo (con conse-
guenti ricadute in termini di comportamenti, aspettative ed intenzioni in ambito
lavorativo).

La “strategia” di posticipazione e recupero connota in particolare le donne del
Centro-Nord ltalia. Cid consente di concentrare tempo ed energie nella realizza-
zione e nel consolidamento in ambito lavorativo fino ai 30 anni ed oltre per poi
provare successivamente a conciliare la posizione professionale raggiunta con
ruoli di moglie e madre. Nel Mezzogiorno piu spesso invece, in parte anche per
motivi culturali, le donne si trovano di fronte all’alternativa tra lavoro e realizza-
zione di una famiglia. Inoltre le minori opportunita lavorative nel Mezzogiorno
portano molte donne a circoscrive la loro realizzazione in ambito familiare. E
infatti maggiore in tale ripartizione la quota di donne in coppia con figli, ed €
anche maggiore il numero di figli (tabelle 2.1 e 2.2). In particolare nel Sud, nella
fascia d’eta qui considerata, piu di due donne su tre hanno almeno due figli,
mentre nel Centro-Nord la maggioranza delle donne ha al massimo un figlio.
Mentre nel Centro-Nord acquisiscono particolare visibilita le donne single e
monogenitore, nel Mezzogiorno sensibile € soprattutto I'incidenza delle donne
che vivono ancora con i genitori, condizione quest’ultima che ha si radici stori-
che ma e anche favorita da minori opportunita di realizzazione femminile al di
fuori delle mura domestiche.
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Tabella 2.1
Donne di 35-45
anni per contesto
familiare e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

Tabella 2.2
Donne di 35-45
anni per numero
di figli e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

8,1 7,6 7,9 3,4 6,8 6,7

Single

Figlie 6,4 6,2 6,8 8,2 9,6 7,2
Coppia con figli 67,9 68,8 66,3 77,3 73,3 70,6
Coppia senza figli 10,1 10,8 9,8 5,4 5,4 8,5
Monogenitore 7,5 6,6 9,2 5,6 5,0 6,9
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 1.380 945 1.031 1.238 574 5.168

0 24,9 24,1 2/ED 17,9 21,7 23,3
1 30,3 29,0 25,4 13,8 16,8 23,6
2 35,5 36,3 39,3 48,6 44,3 40,5
3 7,6 9,0 6,6 16,4 12,4 10,3
4+ 1,7 1,6 1,2 3,3 4,7 2,3
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 1.380 945 1.031 1.238 574 5.168

Gli uomini con occupazione nella fascia di eta 35-45 risultano essere circa il 95%
nel Centro-Nord e poco meno dell’85% nel Sud-Isole.

Per quanto riguarda le donne, quelle in condizione di occupata nella fascia d’eta qui
considerata sono circa il 60% (tabella 2.3). Mentre nel Nord si supera il 70%, le
occupate sono la minoranza nel Mezzogiorno (poco piu del 40%). Il divario tra tassi
di occupazione maschili e femminili € quindi particolarmente accentuato nel Mezzo-
giorno, dove la condizione di famiglia monoreddito risulta quella pitu comune.
Mentre nel Centro-Nord le disoccupate sono complessivamente poco pit del 3% e
le casalinghe circa il 25%, le donne in tali condizioni raddoppiano nel Mezzogiorno.
In particolare, nel Sud e nelle Isole circa la meta delle donne tra i 35 ed i 45 anni &
casalinga. Inoltre, mentre nel Centro-Nord oltre due casalinghe su tre hanno avuto
nel passato esperienze di occupazione (69%), nel Mezzogiorno ben tre casalinghe
su quattro non hanno mai avuto un lavoro remunerato.

Cio puo essere letto come indice del fatto che I'entrata e I'uscita dal mercato del
lavoro e piu comune nel Centro-Nord, mentre la situazione rimane molto piu rigida
nel Mezzogiorno e polarizzata tra i due estremi di chi, da una parte, ha un lavoro
(come vedremo in prevalenza pubblico) e tende a mantenerlo e chi, dall’altra, non
ha mai lavorato e si dedica completamene alla famiglia.

Esiste una forte relazione tra tipologia familiare e partecipazione al mercato del lavo-
ro. Diminuisce I'occupazione femminile al’aumentare dei figli. La quota massima di
occupate ¢ tra le single (84,4%) e minima tra quelle che vivono in coppia con figli
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(54,7%) e la quota diminuisce all’aumentare dei figli (65% con 1 figlio, 53% con 2
figli, 40% con 3 figli e piu). Nel Centro-Nord, le occupate salgono a circa il 90% tra
le single, mentre per le donne in coppia con figli si arriva a circa i due terzi. Analo-
gamente nel Mezzogiorno si passa da livelli di occupazione attorno ai due terzi per
le single, a poco piu di una donna su tre tra le donne in coppia con figli (tabella 2.3).
Particolarmente rilevante appare la quota di non occupate tra chi vive ancora con i
genitori (come figlie) nel Mezzogiorno. Cid sembra confermare I'impressione che
una quota sensibile di donne del Sud e delle Isole scelga di rimanere in eta relativa-
mente avanzata nella famiglia di origine anche per difficolta di trovare occupazione.

con gl “mtore | Toate
Nord
Occupata 87,4 81,4 67,3 79,3 85,9 72,3
In cerca di occupazione 7,4 4,2 2,5 4,1 2,6 3,1
Casalinga 1,0 6,4 29,5 14,9 11,1 22,9
Altro 4,2 8,0 0,8 1,8 0,5 1,6
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 184 147 1.587 242 165 2.325
Centro
Occupata 94,2 84,0 63,3 77,0 70,3 69,1
In cerca di occupazione 1,9 10,0 2,4 6,0 9,6 3,9
Casalinga 2,9 1,8 33,5 15,4 20,1 25,9
Altro 0,9 4,2 0,8 1,5 0,0 1,0
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 81 70 684 101 94 1.030
Sud-Isole
Occupata 67,6 47,5 36,0 53,5 57,8 40,6
In cerca di occupazione 13,0 19,0 5,2 3,9 12,9 7.1
Casalinga 15,7 20,9 57,4 39,4 25,4 49,6
Altro 3,8 12,7 1,4 3,3 3,8 2,7
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 81 157 1.377 98 98 1.811
Italia
Occupata 84,4 67,6 54,7 73,0 74,1 60,6
In cerca di occupazione 7,4 11,5 3,5 4,5 7,3 4,7
Casalinga 4,9 11,6 40,8 20,4 17,4 32,9
Altro 3,3 9,3 1,0 2,0 1,3 1,9
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

V.a. (000)
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2.2 La struttura
familiare e la
condizione
occupazionale

Tabella 2.3
Donne di 35-45
anni per
condizione
lavorativa,
contesto
familiare e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)



Tabella 2.4
Donne occupate
di 35-45 anni per
posizione
professionale e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

2.3 UN RITRATTO DELLE DONNE OCCUPATE

Le donne con un’occupazione nella fascia d’eta 35-45 sono piu di tre milioni (pari
al 60,6% delle donne nella stessa classe d’eta). La stragrande maggioranza
(quasi I’80%) possiede un lavoro alle dipendenze (tabella 2.4). L’unica altra posi-
zione che supera il 5% (con punte del 10% nel Mezzogiorno) € quella delle “lavo-
ratrici in proprio”. Sia imprenditrici che lavoratrici con contratto di collaborazione
coordinata e continuativa sono su valori molto esigui. Poco piu alta € la quota di
libere professioniste (tabella 2.4). Abbastanza differente & la configurazione delle
posizioni professionali tra gli uomini. Tra loro meno del 70% ha un lavoro dipen-
dente, il 18% ha un lavoro in proprio e imprenditori e liberi professionisti hanno
ciascuno un peso del 5%, mentre coloro che hanno un contratto di collaborazio-
ne coordinata e continuativa superano I’1% solo al Centro.

Si conferma quindi che i contratti atipici, pur poco diffusi (almeno in questa fascia
d’eta), caratterizzano soprattutto il mondo del lavoro femminile.

Alle dipendenze: 81,9 75,5 77,9 79,5
g:;iirvtoe (;i::dr:)oprofessionista, imprenditore, 6.6 55 51 6,0
insegnante 8,8 8,1 20,5 11,4
impiegata 41,0 40,2 32,0 38,6
operaia 24,2 19,4 19,2 21,9
altro 1,3 2,3 1,1 1,5

Collaborazione coordinata e continuativa 1,6 3,0 2,5 2,1

Prestazione d'opera occas. 0,4 0,0 0,6 0,4

Imprenditore 2,2 2,0 2,5 2,2

Libero professionista 3,9 6,6 3,2 4,4

Lavoratore in proprio 7,5 9,9 11,2 8,9

Socio di coop. 0,8 0,7 0,4 0,7

Coadiuvante 1,7 2,2 1,7 1,8

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

V.a. (000) 1.682 713 735 3.130

T

Relativamente al settore di attivita economica (tabella 2.5), I'insieme di pubblica
amministrazione, istruzione, sanita ed altri servizi raccoglie oltre il 50%, salendo a
poco meno di due donne su tre nel Mezzogiorno. Il settore commerciale e quello
industriale sono invece piu comuni tra le donne residenti al Nord e al Centro. L'im-
piego femminile nell’agricoltura nel Mezzogiorno continua ad essere rilevante.
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Agricoltura 1,7

Industria 19 11,6 6,2 14,3
Costruzioni 1,6 2,3 1 1,6
Commercio 19,8 20 15 18,7
Trasporti 2,1 4,1 1,3 2,4
Intermediaz. 4,9 5,1 3,5 4,6
Pubblica amm. 10,4 13,7 14,9 12,2
Istruz., sanita, altri servizi sociali 23,3 21,9 35,9 25,9
Altri servizi 17,2 17 14 16,4
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 1.682 713 735 3.130

Per un quarto delle donne occupate (quasi 800 mila in valore assoluto) nella
fascia qui considerata il lavoro & a tempo parziale (lo & per meno del 5% tra gli
uomini). Tale modalita & un po’ piu diffusa nel Centro-Nord, ed € adottata in par-
ticolare da circa un terzo delle donne con figli (tabella 2.6). Emerge dunque che
le donne con figli piu facilmente non lavorano e se lavorano piu facilmente scel-
gono, o si ritrovano ad avere un lavoro a tempo parziale.

M -
o.noge Totale
nitore

con figli

18,4 21,5 27,4

Centro 20,7 25,4 31,0 8,6 20,5 26,0
Sud-Isole 12,5 19,1 19,8 16,1 37,4 20,3
Italia 13,9 18,9 29,6 15,7 24,7 25,4

Le donne che lavorano dichiarano in assoluta maggioranza di essere soddisfat-
te del loro attuale lavoro e lo ritengono inoltre interessante. Cio vale soprattutto
per le libere professioniste, mentre si scende sensibilmente in particolare per le
lavoratrici che svolgono una prestazione d’opera occasionale (tabella 2.7). Anche
il tempo parziale sembra essere in qualche misura legato ad una minor soddisfa-
zione ed interesse per il lavoro attuale.
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Tabella 2.5
Donne occupate
di 35-45 anni per
attivita
economica e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

Tabella 2.6
Donne occupate
di 35-45 anni che
lavorano a tempo
parziale per
contesto
familiare e
ripartizione
territoriale (valori
su 100 donne
con le stesse
caratteristiche)



Tabella 2.7
Donne occupate
di 35-45 anni per
posizione
occupazionale,
lavoro a tempo
pieno o a tempo
parziale e
soddisfazione e
interesse per il
lavoro (valori su
100 donne con le
stesse
caratteristiche)

Posizione occupazionale

Alle dipendenze 85,7 84,7
Collaborazione coordinata e continuativa 80,1 78,8
Prestazione d'opera occasionale 68,7 62,9
Imprenditore 83,6 90,8
Libero professionista 91,7 96,3
Lavoratore in proprio 80,4 79,2
Socio di cooperativa 85,4 87,7
Coadiuvante 72,9 73,8

Lavoro a tempo pieno o a tempo parziale

Tempo pieno 88,0 87,3

Tempo parziale 76,3 76,1
e

La soddisfazione delle donne in coppia per il contributo fornito dal marito nel
lavoro domestico e familiare e il loro giudizio sul carico complessivo del lavoro
domestico e familiare da una parte e dell’attivita lavorativa retribuita dall’altra
rappresentano due aspetti soggettivi di come le donne si trovano a dover gesti-
re il proprio ruolo all’interno e al di fuori delle mura domestiche.

La stragrande maggioranza delle donne di 35-45 anni non & insoddisfatta della
suddivisione con il partner del lavoro domestico, anche se la quota di insoddi-
sfazione aumenta con la presenza di figli. Cio significa che in presenza di doppio
lavoro i mariti tendono comunque a fornire un loro significativo contributo. Il peso
domestico maggiore continua a rimanere comunque tradizionalmente a carico
delle donne. Di conseguenza il carico complessivo di lavoro su due fronti & rico-
nosciuto essere pesante, e I’aggravio si fa sentire in particolare sulle coppie con
figli (tabella 2.8). Per le donne che tentano quindi di conciliare lavoro e figli, pur
in quota rilevante scegliendo il part-time, la gestione parallela di entrambi gl
ambiti risulta essere particolarmente usurante ed onerosa in termini di tempi ed
energie.
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T s

Soddisfatte suddivisione tra i partner del lavoro domestico 75,4 86,1

Considerano pesante il carico di lavoro (domestico ed extra) 87,1 71,7

Per le famiglie italiane il doppio reddito sta diventando sempre piu una necessita. |l
lavoro femminile, oltre che rispondere ad una esigenza di realizzazione personale &
spesso un elemento fondamentale per far quadrare i conti a fine mese. Non mera-
viglia quindi che tra gli aspetti del lavoro ritenuti importanti (figura 2.1) oltre un terzo
risponda il buon guadagno ed il 17% la sicurezza del posto. Oltre un quarto delle
donne mette invece in primo piano aspetti piu legati alla realizzazione personale (I’in-
teresse per il lavoro, I’essere in sintonia con le proprie capacita, la sensazione di rea-
lizzare qualcosa). La particolare difficolta di conciliazione tra lavoro ed ambito fami-
liare porta ad indicare per circa il 7% dei casi il buon orario (prima ancora di guada-
gno ed autorealizzazione) come aspetto di primaria importanza del lavoro.

Infine, relativamente poche (18%) sono le lavoratrici che concordano con I’affer-
mazione che I’essere casalinga consente alla donna di realizzarsi quanto un lavo-
ro retribuito, a sostegno del desiderio e della volonta delle donne italiane, pur
nelle difficolta di conciliazione e di un’offerta di lavoro non sempre all’altezza
delle aspettative, di salvaguardare il proprio ambito di autonomia e di realizzazio-
ne extra-domestica.

Avere molte ferie

Lavoro di responsabilita

Un lavoro rispettato

Non essere sotto pressione

Autonomia

Lavoro adatto a proprie
capacita

Buon orario

Lavoro interessante

Sentire di realizzare qualcosa

Sicurezza del posto

Buon guadagno
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Tabella 2.8
Donne occupate
di 35-45 anni in
coppia con o
senza figli per
soddisfazione per
la divisione del
lavoro domestico
e percezione
della pesantezza
del carico
complessivo di
lavoro (valori su
100 donne con le
stesse
caratteristiche)

Figura 2.1
Donne di 35-45
anni per aspetti
del lavoro
ritenuti
importanti (valori
su 100 donne
con le stesse
caratteristiche)



Tabella 2.9
Donne occupate
alle dipendenze

di 35-45 anni per
flessibilita
concessa dal
datore per
ragioni personali
(ad es. per
adattarsi alle
esigenze dei
figh) e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuali)

2.4 LE OCCUPATE DIPENDENTI

L'insieme delle occupate dipendenti ammonta a circa 2 milioni e mezzo di lavo-
ratrici. Piu della meta delle donne nel Mezzogiorno lavora nel settore pubblico
(56%), decisamente inferiore invece la quota in tale settore nel Centro (41%) e
nel Nord (35%).

In oltre il 75% dei casi le dipendenti sono impiegate ed operaie (cfr. tabella 2.4).
Dirigenti e quadri sono meno dell’8%. Tali figure sono un po’ piu diffuse nel Cen-
tro-Nord. Molto rilevante invece la quota delle insegnanti nel Mezzogiorno (oltre
una ogni quattro dipendenti), ben oltre il doppio rispetto al Centro-Nord.
Godono regolarmente di una certa flessibilita che consente loro di conciliare
lavoro ed esigenze familiari meno del 30% delle donne che vivono nel Centro-
Nord e meno del 15% delle donne residenti nell’ltalia meridionale e insulare
(tabella 2.9). Non puo usufruire di alcuna flessibilita, nemmeno in casi ecceziona-
li, oltre una donna su quattro nel Centro-Nord e piu di una donna su tre nel Mez-
zogiorno. Ad eccezione delle insegnanti, che hanno caratteristiche di impiego
lavorativo particolari, a fare i conti con una rigidita temporale poco contrattabile
(e quindi adattabile alle esigenze della famiglia) sono soprattutto le operaie
(tabella 2.10). Tale categoria professionale & inoltre maggiormente soggetta a
turni, lavoro serale e durante il fine settimana. Il che significa che il loro tempo di
vita deve essere ricavato spesso come residuo del tempo dedicato al lavoro.
Dover lavorare a turnazione, effettuare lavoro serale e durante il sabato (e talvol-
ta anche la domenica) riguarda una quota non trascurabile di operaie. Lavorare
abitualmente di notte e di domenica € invece molto meno comune, e riguarda
soprattutto chi ha maggiori responsabilita e pud gestire autonomamente il pro-
prio tempo.

| Nod | Centro  Sud-Isole | [talia [
No

22,9 24,2 37.3 26,6
Si, eccezionalmente 43,4 43,1 42,2 43,1
Si, con regolarita 29,3 28,0 13,9 25,4
Non so 4,4 4,8 6,7 5,0
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
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Caratteristiche del lavor

Flessibi-|  (Caratteristiche del lavoro* |
lita non - Di Di do-
concessa OEEHINO sabato | menica

Dirigente, libero professionista,
imprenditore, direttivo, quadro

Insegnante 45,0 25,4 10,2 1,1 54,3 2,8
Impiegata 21,5 23,8 21,4 10,0 45,7 20,6
Operaia 29,0 40,3 28,5 10,4 63,4 32,1
Altro 33,8 29,8 33,0 17,9 42,1 34,4
Totale

* Abitualmente o saltuariamente.

Tra le occupate alle dipendenze nella fascia d’eta considerata, 325 mila donne
possiedono un lavoro a tempo determinato. In particolare si tratta di un lavoro a
termine per circa il 10% delle lavoratrici del Centro e del Nord e per circa il 22,7%
di quelle del Mezzogiorno. Circa il 40% delle lavoratrici a tempo determinato
considera tale condizione come attualmente la piu adatta, ma si scende al 26%
nel Sud e nelle Isole. Pertanto la maggioranza delle donne possiede un lavoro a
tempo determinato non per propria scelta. Inoltre, piu del 55% di chi ha lavoro a
tempo determinato auspica che nei prossimi tre anni si trasformera in tempo
indeterminato (tabella 2.11).

\—mmm

Non interessato 20,2

Certamente No 9,0 9,6 20,3 13,9
Probabilmente No 26,1 17,9 21,9 22,8
Probabilmente Si 52,1 47,8 48,5 49,8
Certamente Si 7.4 4,5 5,7 6,2
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 129 59 137 325
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Tabella 2.10
Donne occupate
alle dipendenze
di 35-45 anni per
posizione
professionale,
flessibilita
concessa dal
datore per
ragioni personali
(ad es. per
adattarsi alle
esigenze dei
fighi) e
caratteristiche
del lavoro (per
100 donne nella
stessa posizione
professionale)

Tabella 2.11
Donne occupate
a tempo
determinato di
35-45 anni che
ritengono
possibile che il
lavoro diventi a
tempo
indeterminato nei
prossimi 3 anni
per ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)



Tabella 2.12
Donne occupate
di 35-45 anni per
possibilita di un
cambiamento nel
lavoro nei
prossimi 3 anni
per motivo e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale)

2.5 INTENZIONI ED ASPETTATIVE DI CAMBIAMENTO

La situazione occupazionale osservata tra le rispondenti € tuttavia soggetta a
cambiamenti nel corso del tempo. Nell’indagine Famiglia e soggetti sociali 2003,
il quadro delle caratteristiche del lavoro viene arricchito dalle informazioni sulla
percezione delle lavoratrici a riguardo della loro mobilita sul mercato del lavoro in
un arco temporale limitato ai 3 anni successivi all’intervista. Gli aspetti che ven-
gono presi in considerazione sono la possibilita di smettere di lavorare e i relati-
vi motivi, la possibilita di cambiare lavoro e le aspettative di un avanzamento di
carriera

Oltre il 15% delle donne occupate pensa che nei prossimi 3 anni potrebbe capi-
tare di smettere di lavorare anche solo per un periodo (tabella 2.12). | motivi piu
citati sono nell’ordine: motivi familiari (in particolare la nascita di un figlio), fine del
contratto, ricerca di un lavoro migliore, cause forza maggiore (licenziamento,
chiusura azienda, ecc). Ciascuno di tali motivi supera singolarmente il 20% (sul
totale di chi pensa di smettere). E interessante notare che tra chi considera vero-
simile la possibilita di smettere per nascita di un figlio, ma piu ancora per altri
motivi familiari, prevalgono (oltre il 50%) le donne in coppia senza figli.

T e [eeeh e ]

Smettere di lavorare

Certamente No 42,2 43,0 51,8 44,7
Probabilmente No 41,4 41,6 29,4 38,7
Probabilmente Si 15,3 13,6 16,8 15,2
Certamente Si 1,1 1,7 2,0 1,4
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
Cambiare lavoro

Certamente No 52,7 57,4 59,0 55,3
Probabilmente No 33,3 28,0 26,1 30,4
Probabilmente Si 12,2 11,7 13,0 12,3
Certamente Si 1,8 3,0 1,9 2,1
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0

Avere un avanzamento di carriera

Certamente No 41,0 45,5 47,6 43,6
Probabilmente No 35,8 31,8 31,6 33,9
Probabilmente Si 21,1 20,7 19,6 20,6
Certamente Si 2,2 2,1 1,2 1,9
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
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Complessivamente sono poco meno del 14% le donne che nella fascia di eta
considerata intendono cambiare lavoro nei prossimi tre anni. Tra i motivi preval-
gono la ricerca di un lavoro piu sicuro, di maggior interesse, di una retribuzione
migliore. Ciascuno di tali motivi & indicato da oltre un terzo delle donne che pen-
sano di cambiare lavoro.

Ritiene di potere avere un avanzamento di carriera entro i prossimi tre anni oltre
il 20% delle donne occupate. Tale proporzione si avvicina ad una su quattro per
le donne con lavoro dipendente.

Se si classificano le donne in modo univoco nelle categorie di chi pensa di rima-
nere nella condizione attuale, ottenere un avanzamento di carriera (mantenendo
il lavoro attuale), e chi invece pensa di lasciare I’attuale lavoro per passare ad un
altro, oppure uscendo dal mercato del lavoro, la situazione che si ottiene € la
seguente: oltre il 40% pensa di sperimentare un qualche cambiamento a breve
termine; per meno del 20% si tratta di una promozione; per oltre il 20% si tratta
di lasciare 'occupazione attuale, conseguenza quindi di un certo grado di insod-
disfazione in termini di valorizzazione personale o di difficolta di gestione di
impegni su altri fronti (soprattutto familiari).

Come ci si poteva attendere la situazione meno tranquilla & quella di chi non ha
un contratto a tempo indeterminato. Chi vede margini di miglioramento in seno
al lavoro attuale sono invece soprattutto le lavoratrici alle dipendenze e le libere
professioniste, ma anche i soci di cooperativa (tabella 2.13). Relativamente alle
attivita, a vedere nel proprio orizzonte una promozione sono soprattutto le donne
che lavorano nella pubblica amministrazione. Meno felice la situazione nei tra-
sporti, comunicazioni, ecc., attivita che risente verosimilmente anche di una
maggiore incidenza di contratti a tempo determinato.

—mmm.

Alle dipendenze 56,7 20,5 14,7 100,0
Collaborazione coordinata e continuativa 47,0 0,9 29,1 23,0 100,0
Prestazione d'opera occasionale 41,3 0,0 30,4 28,3 100,0
Imprenditore 66,2 9,8 10,4 13,7 100,0
Libero professionista 64,8 18,5 8,4 8,3 100,0
Lavoratore in proprio 76,2 3,6 12,0 8,1 100,0
Socio di cooperativa 59,8 21,2 14,6 4,4 100,0
Coadiuvante 78,6 1,9 10,7 8,9 100,0
Occupate 59,2 17,9 14,4 8,6 100,0

Legenda: "Stasi” pensa di rimanere nella condizione attuale; "Avanza”: si aspetta di ottenere un avanzamento
carriera (mantenendo lavoro attuale); “Cambia”: pensa di cambiare lavoro, "Smette”: pensa di smettere di
lavorare.
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2.5 Intenzioni ed
aspettative di
cambiamento

Tabella 2.13
Donne occupate
di 35-45 anni per
combinazione
della situazione
che si
prospettano nei
prossimi 3 anni,
per posizione
professionale
(composizione
percentuale)



2.5 Intenzioni ed  Approfondiamo I'analisi sulle determinanti della mobilita lavorativa prendendo
‘ZZ”;Z’;‘;Z‘ZZ: distintamente in considerazione: il lasciare il lavoro (distintamente per motivi
familiari e per altri motivi), il cambiare lavoro, e 'avanzamento di carriera. Utiliz-
ziamo a tal fine un opportuno modello logistico di regressione multipla. I risulta-
ti sono riportati in tabella 2.14. La “variabile dipendente” & 'aver risposto affer-
mativamente alla domanda “Lei pensa che nei prossimi 3 anni potrebbe capitar-
le di smettere di lavorare anche solo per un periodo/cambiare lavoro/avere un
avanzamento di carriera?”.

Tabella 2.14
Risultati

Lasciare per |Lasciare per| Cambiare | Avanzamen-

dettagliati del motivi familiari | altri motivi lavoro to di carriera
modello logistico  Nord-Ovest 0.24 -0.29** -0.05 -0.02
su ntenere 4 Est 0.52** -0.09 0.04 0.01
possibile nei
prossimi tre anni: ~ Centro
lasciare (anche  Sud-isole -0.33 * 0.26** 0.10 0.01
_ soloperun e 0.25 0.04 0.07 0.50**
periodo) il lavoro
per motivi Superiori -0.22 -0.11 0.09 -0.24**

familiari; per Fino alle medie
motivi di altro

. . Tempo pieno
tipo; cambiare pop

lavoro; ottenere Tempo parziale 0.31 0.88** 0.63** -0.32**
un avanzamento Soddisf insuff.
di carmera o disf. Suff. -0.20 * -0.45%* -0.78** 0.18**

Agricoltura 0.20 0.09 0.21 -0.24
Industria
Altri settori 0.31 * -0.03 0.24** 0.08
Pubblica amm. -0.50 * -0.44** -0.56** 0.47**
Istruz., sanita, altri servizi sociali -0.08 0.05 0.00 -0.06
Dirigenti, quadri 0.32 -0.45 -0.42 0.05**
Insegnante -0.60 0.12 -0.43 * -0.27
Impiegato
Operaio 0.02 -0.12 0.36** 0.32 *
Appr., domicilio 0.13 0.08 0.50 -0.69
CoCoCo, prest. occ. 0.19 0,79** 0.61** -0.37
Autonomo -0.16 -0.05 -0.33** -0.46**
Single -0.22 0.40** 0.17 0.05
Figlie -1.04 ** 0.26 0.14 0.03
Coppia con figli
Coppia senza figli 1.03** 0.02 0.12 -0.24**
Monogenitore 0.35 -0.37** -0.07 0.36**

Legenda: gli asterischi indicano i livelli di significativita: * al 10%, ** al 5%.
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A pensare di lasciare il lavoro (anche temporaneamente) per motivi familiari sono
piu le donne settentrionali rispetto a quelle meridionali, chi lavora in altri settori
rispetto a chi lavora nella pubblica amministrazione, chi & meno soddisfatto del
proprio lavoro, chi & in coppia senza figli rispetto a chi vive ancora con i genito-
ri. Pesano quindi su tale scelta da un lato le caratteristiche del lavoro stesso (piu
o0 meno garantito) ed il grado di soddisfazione ed interesse per esso, e dall’altro
il desiderio di recuperare il tempo perduto in termini di formazione della famiglia
dopo una prima fase di investimento in formazione e carriera lavorativa. Sono
infatti le donne che piu tendono a posticipare la fecondita in eta avanzata
(soprattutto al Nord) e quelle in coppia senza figli nella fascia d’eta qui conside-
rata (35-45 anni) che avvicinandosi alla fine della loro fase riproduttiva pensano
di provare in particolare ad avere il loro primo (o eventualmente secondo) figlio.
Se a pensare di lasciare per motivi familiari erano soprattutto le donne settentrio-
nali, a lasciare per altri motivi (fine contratto, licenziamento, chiusura dell’azien-
da, ecc.) sono invece piu facilmente le donne meridionali. Come ci si poteva
aspettare, a prospettarsi una conclusione dell’attuale impiego nel breve periodo
sono inoltre soprattutto le donne con lavoro a tempo parziale e precario (lavora-
trici con contratto di collaborazione coordinata e continuativa e prestatrici d’ope-
ra occasionale) e poco soddisfatte delle proprie mansioni. Molto meno chi ha un
lavoro piu tutelato (come ad esempio nella pubblica amministrazione). Riguardo
alla situazione familiare, pensano piu facilmente di lasciare le single e molto
meno le donne monogenitore. Si puod pensare che le single possiedano una mag-
giore propensione a lasciare I’attuale lavoro perché tendono ad avere piu facil-
mente lavori flessibili e, piu in generale, a sperimentare nel proprio percorso lavo-
rativo aspirando a migliorare la propria condizione lavorativa in assenza di
responsabilita familiari.

Sul passare a lavoro diverso da quello attuale pesano in parte le stesse caratte-
ristiche legate al lasciare il lavoro per motivi diversi da quelli familiari. In partico-
lare pensa di cambiare soprattutto chi € insoddisfatto, ha un lavoro a tempo par-
ziale, e non lavora nella pubblica amministrazione. Contano meno invece le
caratteristiche familiari e piu la posizione. Oltre a chi possiede un lavoro preca-
rio (lavoratrici con contratto di collaborazione coordinata e continuativa e presta-
trici d’opera occasionale) a puntare a passare ad un nuovo impiego sono infatti
in maggior frequenza gli operai, meno invece autonomi e insegnanti.

Come ci si poteva aspettare, sulla progressione di carriera conta invece il titolo
di studio. Ad auspicarsi un miglioramento della propria posizione nell’ambito del-
I’attuale lavoro sono infatti soprattutto le laureate e molto meno chi ha titolo di
studio intermedio (anche rispetto a chi ha titolo basso). Del resto le posizioni piu
legate ad un aumento della progressione sono le posizioni piu alte (dirigenti e
quadri) e le piu basse (operai), e meno invece gli autonomi. Completa il quadro
I’aspettativa di un avanzamento di chi ha un lavoro che lo soddisfa (e sul quale
quindi investire maggiormente anche in termini di impegno personale) e chi lavo-
ra nella pubblica amministrazione.
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Cruciali complessivamente nelle scelte di investimento nel proprio lavoro (quindi
negativamente legate a lasciare e a cambiare, e positivamente a mantenere e a
progredire come carriera) sembrano essere soprattutto la soddisfazione che si
trova nel lavoro e I'impiego alle dipendenze nella pubblica amministrazione in
contrapposizione alle nuove, forme meno stabili di impiego (collaborazioni coor-
dinate e continuative, prestazioni d’opera, lavori interinali, ecc.) sempre piu
comuni e con potenziale impatto problematico sui percorsi di vita femminili.
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2.6 UN RITRATTO DELLE DONNE NON OCCUPATE

L'ltalia presenta valori del tasso di attivita femminile tra i piu bassi nell’Unione
europea. Nella fascia d’eta 35-45 le italiane non occupate sono circa due milio-
ni. In termini relativi, € non occupata meno di una donna su quattro nel Centro-
Nord e piu di una donna su due nel Sud e nelle Isole (cfr. tabella 2.3). Tra le non
occupate in questa fascia d’eta dominano decisamente le casalinghe (83%),
seguono le disoccupate (12%). Infine, un residuale 5% si dichiara in altra condi-
zione (tabella 2.16). Meno di una donna su quattro (23,4%) tra le non occupate
meridionali ha svolto un lavoro in passato, si sale invece ad oltre ad una su tre
(36,8%) nel Centro-Nord.

Ma quali sono i fattori che stanno alla base della scelta o necessita di rinunciare
ad un impiego remunerato? Quali sono le caratteristiche che contraddistinguono
le casalinghe dalle altre categorie? Come percepiscono la loro condizione? Con-
siderano una penalizzazione la rinuncia al lavoro extradomestico? E quali condi-
zioni consentirebbero di conciliare i loro impegni familiari con una realizzazione
anche in ambito professionale? Analisi approfondite potranno essere fatte con i
dati longitudinali raccolti da questa indagine. Qui forniamo un primo ritratto
descrittivo fotografando la loro attuale situazione.

La relazione tra condizione occupazionale e tipologia familiare emerge in modo
netto. Se le donne in coppia con figli sono meno di una su tre tra le occupate, si
passa ad oltre I’80% tra le non occupate (tabella 2.15). In particolare tra le casa-
linghe circa il 70% ha due figli e piu, mentre nella altre categorie la maggioranza
delle donne ha al massimo un figlio (tabella 2.17).

L’avere un lavoro remunerato e I’essere in coppia con piu di un figlio sembrano
quindi essere per le donne italiane due condizioni tra di loro difficilmente compa-
tibili alla prova dei fatti. Va considerato che nella fascia d’eta qui considerata i figli
sono ancora generalmente molto piccoli e quindi particolarmente bisognosi di
accudimento. Il rischio & perd che chi & fuori dal mercato del lavoro in tale fase
di vita, difficilmente riesca poi, quando i figli saranno piu grandi, a rientrare.
Eppure I'aspirazione a non vedersi precludere definitivamente la possibilita di
realizzazione oltre che in ambito familiare anche in ambito lavorativo/professio-
nale, come vedremo é elevata.
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Tabella 2.15
Donne di 35-45
anni per
condizione
professionale e
per contesto
familiare
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

Tabella 2.16
Donne non
occupate di 35-
45 anni per
condizione
professionale e
ripartizione
territoriale
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

Tabella 2.17
Donne non
occupate di 35-
45 anni per
numero di figli e
condizione
(composizione
percentuale)

I S T
2,7 6,7

Single 9,3

Figlie 8,1 5,9 7,2
Coppia con figli 63,8 81,0 70,6
Coppia senza figli 10,3 58 8,6
Monogenitore 8,5 4,6 6,9
Totale 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 3.130 2.038 5.168

In cerca di occupazione 11,3 12,7 11,9 11,8
Casalinga 83,0 84,0 83,5 83,3
Altro 5,7 3,3 4,6 4,9
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 643 318 1.077 2.038

In cerca di occupazione 17,4 37,0
50,2 16,8 3,7 100,0

14,6 9,2 2,0 100,0

Casalinga

Altro

19,2
13,3

Ad aver cercato lavoro nelle ultime 4 settimane € un modesto 13% (11,7% nel
Mezzogiorno, 14,4% nel Centro-Nord), che riflette sostanzialmente il peso delle
donne nella posizione di disoccupate (“in cerca di lavoro”) sul totale delle donne
non occupate.

Riguardo al motivo della non ricerca di lavoro (che riguarda quindi soprattutto le
donne nella posizione di casalinghe) domina in assoluto, come ci si poteva
aspettare, il dover “prendersi cura dei figli” (61,2%). Anche il prendersi cura di
altri familiari presenta comunque una percentuale di rilievo (8,8%). Il 10% si
dichiara invece non interessato o non averne necessita. La differenza piu rilevan-
te tra Nord e Sud lItalia nei motivi di non lavoro riguarda la risposta “ritiene di non
trovare lavoro” indicata da quasi il 12% nel Mezzogiorno (tabella 2.18), presen-
tando invece valori del tutto marginali nel resto del paese.
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Per prendersi cura dei figli 64,3 65,7 58,1 61,2
Per prendersi cura di altri familiari 8,1 9,0 9,1 8,8
Ritiene di non riuscire a trovare 1,6 5,6 11,9 7,7
Non interessa/non ha bisogno 11,6 6,7 10,0 10,0
Altro 14,3 13,0 11,0 12,3
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 537 258 911 1.706

E curioso comunque notare come la grande maggioranza delle donne in coppia
si dichiari soddisfatta della suddivisione del lavoro domestico con il partner, anche
se il non possedere un impiego retribuito le porta verosimilmente ad assumersi
quasi completamente il carico domestico. Si tratta quindi di un riconoscimento
del fatto che non pretendono un maggior coinvolgimento del partner, conseguen-
za implicita della netta suddivisione dei ruoli adottata (scelta o subita che sia).

D’altro canto perd segnalano in larga maggioranza che tale carico di lavoro &
pesante (tabella 2.19). E cio vale soprattutto per le donne con figli (tabella 2.20).

_A_ 2 LE DONNE TRA 35 E 45 ANNI TRA FAMIGLIA E LAVORO: CRITICITA E ASPETTATIVE 77

Tabella 2.18
Donne non
occupate di 35-
45 anni che non
cercano lavoro
per motivi della
non ricerca
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E importante infine osservare come a concordare con I'affermazione che I'essere
casalinghe consente alla donna di realizzarsi quanto un lavoro retribuito sono solo |l
30% delle casalinghe (si scende ulteriormente attorno al 20% per le altre categorie).
Cio significa che la grande maggioranza delle casalinghe ritiene che alla propria
condizione corrisponda un sacrificio personale significativo in termini di oppor-
tunita di realizzazione, e che quindi per esse I'ideale sarebbe il riuscire a conci-
liare, se possibile, il ruolo di madre con un impiego extra-domestico.

Oltre il 75% delle casalinghe si dichiara sufficientemente soddisfatto della pro-
pria condizione, mentre si scende a meno di una su tre tra le disoccupate.

La larga soddisfazione delle casalinghe per la propria condizione, sembrerebbe
essere in contraddizione con il dato sopra riportato, ovvero al fatto che ritengo-
no la loro condizione comungque meno valorizzante in termini di realizzazione per-
sonale rispetto a chi ha un lavoro retribuito. In realta quello che le casalinghe
sembrano accettare di buon grado ¢ il poter, in questa fase della loro vita, realiz-
zarsi maggiormente in ambito familiare e nella cura dei figli. Percepirebbero pero
come penalizzante il dover rinunciare definitivamente alla realizzazione anche
nella dimensione lavorativa/professionale.

Ed infatti, se & scontato osservare che quasi la totalita delle disoccupate deside-
ra lavorare (la domanda chiedeva “Le piacerebbe lavorare?”), molto meno scon-
tato vedere che ben due casalinghe su tre rispondono affermativamente alla
stessa domanda.

Inoltre, alla domanda se si intende lavorare entro i prossimi tre anni risponde
affermativamente circa il 40% delle casalinghe (tabella 2.21). E si arriva ad oltre
il 50% per le donne single o figlie (tabella 2.22).

A parte quindi le disoccupate, esiste anche una cospicua quota di attuali casa-
linghe che desidera ed intende lavorare.

Centro-Nord

Certamente No 10,8 28,7 72,3
Probabilmente No 1,5 28,3 2,1
Probabilmente Si 30,7 34,3 13,7
Certamente Si 57,0 8,7 11,9
Totale 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 106 783 40
Sud-Isole

Certamente No 6,0 32,8 53,9
Probabilmente No 4,3 27,9 12,1
Probabilmente Si 52,3 28,4 14,1
Certamente Si 37,4 10,9 19,9
Totale 100,0 100,0 100,0
V.a. (000) 112 878 42
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Tabella 2.22
Casalinghe di 35-
45 anni che
intendono
lavorare nei
prossimi 3 anni
per contesto
familiare
(composizione
percentuale e
valori assoluti in
migliaia)

Coppia Coppia Monoge-
con figli | senza figli nitore

Certamente No 10,5 28,6 31,4 28,4 28,0
Probabilmente No 28,4 22,5 29,4 16,0 18,1
Probabilmente Si 18,7 26,7 30,7 40,9 35,3
Certamente S1 42,4 22,2 885 14,7 18,6
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 17 41 1.453 87 62

Riguardo ai motivi per i quali si esclude la possibilita di lavorare nei prossimi tre
anni, non meraviglia da quanto detto sinora che quello di gran lunga piu indica-
to sia I'occuparsi dei figli (50,3%), segue I'occuparsi dei genitori o altri membri
della famiglia (20,2% nel complesso) e la mancanza di interesse (19,7)%. Non
trascurabile il quasi 10% di disilluse sulla possibilita di trovare lavoro.

Tra chi invece intende lavorare nei prossimi tre anni quasi ’'80% sarebbe dispo-
sto ad accettare anche un lavoro a tempo determinato pur di trovare un’occupa-
zione.

Il tempo parziale, inoltre, € ben visto da circa il 43% delle disoccupate, e si sale
a ben due donne su tre tra le casalinghe (tabella 2.23).

Se poi si chiede da quali situazioni pud dipendere la decisione di lavorare nei
prossimi tre anni, le risposte piu indicate sono “un lavoro con orari flessibili che
venga incontro alle esigenze familiari” (oltre ’'80% delle donne in coppia con
figli), e “un lavoro con orario part-time” (oltre il 75% delle donne in coppia con
figli). Queste rappresentano due priorita che favorirebbero I'allargamento della
partecipazione femminile al mercato del lavoro. Nella stessa direzione vanno i
dati della tabella 2.6 che segnala infatti come il tempo parziale sia maggiormen-
te usufruito tra le donne con figli.

In definitiva la necessita di conciliare lavoro e famiglia emerge fortemente tra chi
intende/desidera entrare o rientrare nel mercato del lavoro nei prossimi tre anni.
Inoltre i vincoli e gli impegni familiari si impongono come i piu rilevanti tra i moti-
vi di chi non pensa di entrare o rientrare nel mercato del lavoro nei prossimi tre
anni.
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T e Casatne | Ao Tole

Accetterebbero un lavoro a tempo determinato

No 7,7 8,9 11,4 8,7
Si 83,2 78,0 80,6 79,2
Non so 9,1 13,1 8,0 12,1
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 194 682 24 900
Intendono lavorare a tempo pieno o a tempo parziale

Tempo pieno 40,0 18,1 51,6 23,7
Tempo parziale 42,9 67,2 29,0 60,9
Senza preferenze 17,1 14,7 19,4 15,4
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
V. a. (000) 194 682 24 900

Approfondiamo, ora, I'analisi sulle determinanti dell’intenzione di lavorare, appli-
cando un opportuno modello di regressione logistica (tabella 2.24). La “variabile
dipendente” & I'aver risposto “probabilmente si” o “certamente si” alla domanda
“Nei prossimi 3 anni intende lavorare o ricominciare a lavorare?”. Consideriamo
solo casalinghe, in quanto per le donne “in cerca di lavoro” & scontata I'intenzio-
ne di lavorare.

L'intenzione di lavorare & manifestata soprattutto da chi ha gia lavorato in passa-
to. Si tratta in questo caso di una volonta di riprendere il proprio percorso pro-
fessionale. Lintenzione di lavorare nel prossimo futuro €, come ci si poteva
attendere, altresi legata alla percezione soggettiva della propria attuale situazio-
ne. In particolare meno si & soddisfatti della propria condizione di casalinga e
tanto piu si auspica di trovare un’occupazione extra-domestica. A parita di altre
caratteristiche sono infine soprattutto le donne con titolo di studio intermedio e
quelle che vivono sole (ma queste ultime sono molto poche) che, piu delle altre,
per desiderio o necessita, intendono abbandonare nei prossimi anni I'attuale
condizione di casalinga per trovare un impiego.

L’analisi qui condotta non consente di distinguere tra le casalinghe che deside-
rano entrare o rientrare nel mercato del lavoro per non rinunciare completamen-
te a realizzarsi anche in campo lavorativo, e quelle che intendono invece immet-
tersi o re-immetersi nel mercato del lavoro soprattutto perché spinte da neces-
sita economiche. Se l'insoddisfazione per la condizione attuale di casalinga e
senz’altro legata alla prima motivazione, la maggiore propensione di uscita dallo
stato di casalinga delle single potrebbe essere maggiormente legata alla secon-
da motivazione. Cosi la maggiore propensione al lavoro delle donne con istruzio-
ne intermedia rispetto a quelle con istruzione bassa potrebbe essere legata alla
prima motivazione. Viceversa la maggiore propensione sempre delle donne con

_A_ 2 LE DONNE TRA 35 E 45 ANNI TRA FAMIGLIA E LAVORO: CRITICITA E ASPETTATIVE 81

Tabella 2.23
Donne non
occupate di 35-
45 anni che
intendono
lavorare nei
prossimi tre anni
per
caratteristiche
del lavoro: tempo
determinato e
per preferenza
tra tempo pieno
e parziale
(composizione
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2.6 Un ritratto
delle donne non
occupate

Tabella 2.24
Risultati del
modello logistico
su intenzione di
lavorare nei
prossimi tre anni

istruzione intermedia, ma verso le donne con istruzione alta, potrebbe essere
maggiormente legata alla seconda motivazione.

Del resto va considerato che se una quota maggioritaria di casalinghe conside-
ra cruciale anche la realizzazione in ambito lavorativo/professionale e dichiara
che desidererebbe un lavoro remunerato, esiste comunque anche una quota non
trascurabile (circa un terzo) che invece & appagata della propria condizione. E
verosimile che tale categoria di donne (casalinghe per convinta scelta e non per
difficolta di trovare lavoro o per impegni familiari troppo pesanti o per tradiziona-
le asimmetria di genere) sia piu comune tra le laureate e le residenti nel Nord,
come suggeriscono i segni negativi delle categorie corrispondenti nel modello.

T e e

Nord-Ovest -0.12 0.13
Nord-Est -0.20 0.13
Centro

Sud-isole 0.09 0.10
Laurea -0.18 0.24
Superiori 0.28 0.14 **

Fino alle medie
Gia lavorato 0.38 0.06 **

Mai lavorato

Soddisf insuff. 0.52 0.07 **
Soddisf. suff.

Single 00.80 0.51 *
Figlie -0.23 0.33
coppia con figli

coppia senza figli 0.01 0.25
Monogenitore -0.21 0.28

Legenda: gii asterischi indicano i livelli di significativita: * al 10%, ** al 5%.
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2.7 INTENZIONI DI FECONDITA

Le donne in ltalia, sono quelle che, nel’ambito dei paesi occidentali, maggior-
mente posticipano la formazione di una propria famiglia. Dopo una prima fase di
riduzione accentuata della fecondita prima dei 30 anni d’eta, negli ultimi anni si
assiste ad un recupero sempre piu rilevante dopo i 30. Tale posticipazione & in
larga misura giustificata dal forte investimento in formazione e realizzazione pro-
fessionale da parte delle donne.

Solo il 15,5% delle donne tra 35-45 anni intende avere un figlio nei prossimi 3
anni (tabella 2.25). In particolare tra le 35-39 il desiderio di maternita raggiunge il
24,4% nei prossimi 3 anni, e ad esse si aggiunge un ulteriore 7% di donne che
desidera un figlio negli anni futuri, ma non a breve (tabella 2.27).

Se pero0 si va a distinguere per tipologia di nucleo si ottiene un quadro molto dif-
ferenziato. Sono oltre la meta le donne in coppia senza figli che vogliono (spera-
no) di riuscire a realizzare i propri desideri di maternita in eta avanzata. Il che
significa che una larga parte di donne che, per vari motivi, arrivano oltre i 35
senza figli la maternita non realizzata sarebbe una rinuncia, non una scelta.
Anche una quota rilevante delle single (il 30% di chi vive fuori dalla famiglia di ori-
gine e il 25% di chi vive ancora con i genitori) intende avere figli nonostante non
sia in coppia ed abbia gia superato i 35 anni. Si rimane poco sotto il 25% per le
donne in coppia con un solo figlio, mentre si scende sotto il 5% per chi ha una
famiglia piu numerosa (tabella 2.26).

I T

Certamente No 44,5 69,8 58,0
Probabilmente No 27,8 19,1 23,2
Probabilmente Si 17,4 5,8 11,2
Certamente Si 7,0 2,0 4,4
Non risponde 3,2 3,3 3,2
Totale 100,0 100,0 100,0

Non risponde

Certamente No 40,0 32,7 22,4 48,1 72,0

Probabilmente No 25,4 34,6 21,2 25,8 21,1
Probabilmente Si 26,8 22,2 28,5 17,2 2,9
Certamente Si 3,5 3,1 24,2 6,4 1,0
Totale
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Tabella 2.25
Donne di 35-45
anni che
intendono avere
un figlio nei
prossimi 3 anni
(per 100 persone
della stessa
classe di eta)

Tabella 2.26
Donne di 35-45
anni di che
intendono avere
un figlio nei
prossimi 3 anni
(per 100 donne
con le stesse
caratteristiche)



Tabella 2.27
Donne di 35-45
anni di eta che
intendono avere

un figlio nel
futuro (per 100
donne della
stessa classe di
eta)

rrT—————

Si, entro 3 anni 24,4 15,6
Si, ma non a breve 7,2 2,5 4,7
No (senza figli) 7.4 9,2 8,4

o (gia con figli) 57,3 76,8 67,7
Non risponde 3,7 3,7 3,7
Totale 100,0 100,0 100,0

Se si osserva il fenomeno per fascia di eta, la quota di donne che intendono
avere un figlio nel futuro decresce al crescere dell’eta. A non volere figli in futuro
e circa il 65% delle donne di eta compresa trai 35 ed i 39 anni e ben I'86% delle
donne tra i 40-45.

La fecondita italiana da vari decenni si trova su valori molto inferiori al livello di
sostituzione generazionale (che corrisponde sostanzialmente a due figli per
donna) ed é tra le piu basse al mondo. Eppure tutte le indagini di fecondita,
anche le piu recenti, mettono in evidenza come il numero desiderato di figli sia
sensibilmente piu elevato di quelli effettivamente realizzati, e tenda a collocarsi
su valori vicini a due. | dati qui a disposizione sembrano confermare la presenza
di un divario rilevante in Italia tra numero di figli ideale e reale.

[l numero di figli atteso in base alle intenzioni delle donne da 35 e 45 &€ paria 2,1:
1,5 per le donne che non hanno figli, 1,6 per quelle che ne hanno uno, 2,2 per
quelle che hanno due e 3,2 per quelle con almeno 3 figli.

All'aumentare dell’eta, il numero di figli che si desiderano avere nell’arco della
vita si avvicina notevolmente al numero di figli avuti fino a quel momento, con
una riduzione del divario tra numero ideale e numero reale: in effetti, dopo i 40
anni, la dichiarazione sul numero di figli che si vuole avere tende a riflettere mera-
mente il numero di quelli che si € riusciti in effetti ad avere.

I 18% delle donne occupate contro il 12% delle non occupate ha intenzione di
avere un figlio nei prossimi 3 anni: tra coloro che non hanno figli, a desiderarne
uno ¢ il 42% delle occupate e il 30% delle non occupate, ma per le donne che
hanno gia figli le occupate hanno minori intenzioni di fecondita.

La bassissima fecondita italiana non sembrerebbe tanto dovuta ad un minor
desiderio di figli, ma piuttosto ad una maggiore difficolta a realizzarli nel proprio
corso di vita.

84  _A_ 2 LE DONNE TRA 35 E 45 ANNI TRA FAMIGLIA E LAVORO: CRITICITA E ASPETTATIVE



T o st

Senza figli 42,0 30,0
Un figlio 20,0 26,0
Due figli 4,0 5,0
Tre figli o piu 3,0 4,0
Totale 18,0 12,0

La rete delle relazioni parentali ed amicali &€ generalmente favorevole alla scelta
per una donna in coppia di avere un figlio (tabella 2.29).

Nel caso la donna in coppia abbia in programma un figlio a breve termine, la stra-
grande maggioranza dei genitori manifesta il proprio accordo (tabella 2.29). Tut-
tavia nel caso in cui la donna in coppia non abbia intenzione di avere figli nei
prossimi tre anni, prevale la percezione dell’indifferenza della rete di parentela e
delle amicizie.

Nell’ipotesi di effettiva nascita di un figlio nei prossimi anni per la fascia di eta qui
considerata, ad avere una visione negativa delle conseguenze attese sono
soprattutto le donne disoccupate, in particolare per la situazione economica
(67%) e per le opportunita di lavoro (65,5%). L’unica eccezione riguarda il peg-
gioramento delle opportunita di lavoro del partner, su tale aspetto risultano piu
sensibili le donne occupate a tempo determinato (tabella 2.30).
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Tabella 2.28
Donne di 35-45
anni di eta che
intendono avere
un figlio nei
prossimi 3 anni
per condizione
occupazionale e
numero di figli
avuti (per 100
donne della
stessa condizione
e lo stesso
numero di figli)
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anni in coppia,
per percezione
del grado di
accordo che
genitori e amici
un figlio nei
prossimi 3 anni,
per intenzione
nei prossimi 3
anni)

della donna di
avere un figlio

Tabella 2.29
Donne di 35-45
avrebbero con la
decisione della
donna di avere
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Tabella 2.30

A tempo . . . .
Occupata det .p ¢ Disoccupata | Casalinga Donne in coppia
BITIIELY di 35-45 anni che
Possibilita di fare cio che vuole 49,7 51,0 52,4 49,5 gludlcgno
negativamente
Le sue opportunita di lavoro 47,2 49,9 65,5 45,9 leffetto che la
s s decisione di
Le opportunita di lavoro .
del suo partner 11,8 18,5 13,3 13,2 avgre un ﬁgllo
nei prossimi 3
La sua situazione economica 49,1 51,3 67,0 54,3 anni avrebbe su
. alcuni aspetti
La sua vita sessuale 20,6 19,5 24,8 17,6 P ..
della propria vita
Cio che pensa di lei la gente per condizione
che le sta intorno e 6,0 10,7 83 occupazione (per
100 donne della
La gioia e soddisfazione stessa etd e
che riceve dalla vita 48 2,0 s 45 condizione)
La vicinanza tra lei e il suo partner 11,7 5,7 13,4 9,0
La vicinanza tra lei e suoi genitori 5,9 5,2 10,0 6,4
Le certezze nella sua vita 10,5 11,5 19,2 11,6

Per le donne disoccupate o con un’occupazione stabile la situazione economica
e le condizioni abitative pesano molto rispetto alle occupate e alle casalinghe
sulla decisione di avere un figlio nei prossimi 3 anni. Cio significa che I'occupa-
zione femminile riveste comunque un ruolo importante, e positivo, nella decisio-
ne di avere un primo o un’altro figlio. La propria incertezza occupazionale rende
inoltre rilevante anche il lavoro del partner nella decisione di allargare o meno la
famiglia. Infine, come ci si poteva aspettare, le casalinghe sono quelle che meno
mettono nel conto un aiuto da parte del partner nella scelta di avere altri figli
(tabella 2.31).
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il anidep. | Wsital [ Akastaneal] Beoce | peratete | ol

di 35-45 anni che La situazione economica
dichiarano che la

7. g Occupata -6,3 14,3 23,6 23,8 32,0 100,0
decisione di
avere un figio ~ Tempo det. 5,8 25,2 25,2 20,0 23,8 100,0
nei prossimi 3 pisoce, 5,5 32,1 19,9 22,3 20,3 100,0
anni puo .
dipendere da una  Casalinga 7,9 20,0 27,1 21,5 23,6 100,0

serie di situazioni 1l suo lavoro
per condizione

occupazionale Occupata 6,2 13,9 29,7 23,6 26,7 100,0
(per 100 donne  Tempo det. 5,8 19,5 41,9 18,0 14,7 100,0
della stessa .
condizione) Disocc. 5,5 32,6 17,7 19,1 25,1 100,0
Casalinga 8,3 9,1 16,7 21,4 44,5 100,0
Le condizioni abitative
Occupata 6,2 6,5 17,1 28,9 41,3 100,0
Tempo det. 6,2 7,8 21,3 31,4 33,3 100,0
Disocc. 6,5 11,9 17,2 27,4 37,1 100,0
Casalinga 7,9 7,2 20,4 27,2 37,3 100,0
La sua salute
Occupata 6,4 13,8 20,1 28,2 31,6 100,0
Tempo det. 58 17,3 23,1 28,3 25,5 100,0
Disocc. 6,5 26,2 24,2 23,5 19,7 100,0
Casalinga 8,0 11,1 23,8 27,0 30,1 100,0
Il lavoro del partner
Occupata 7,0 5,9 17,0 29,1 41,0 100,0
Tempo det. 6,0 10,7 17,8 28,7 36,8 100,0
Disocc. 6,5 20,7 15,1 24,6 33,1 100,0
Casalinga 8,6 9,4 19,1 27,4 35,4 100,0
L'aiuto nella cura dei figli da parte di familiari non conviventi
Occupata 6,3 13,0 24,3 24,7 31,6 100,0
Tempo det. 6,2 13,0 24,9 29,7 26,3 100,0
Disocc. 5,5 15,4 9,4 28,3 41,4 100,0
Casalinga 8,2 7.3 18,5 31,3 34,7 100,0
La cura dei figli da parte del partner
Occupata 6,5 11,8 25,9 26,4 29,4 100,0
Tempo det. 5,8 11,2 35,6 27,2 20,2 100,0
Disocc. 5,5 18,1 18,8 25,5 32,1 100,0
Casalinga 8,1 8,0 23,5 29,9 30,6 100,0
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2.8 DISCUSSIONE E CONCLUSIONI

Uno degli obiettivi di questo lavoro € stato quello di considerare le donne di 35-
45 anni da una molteplicita di punti di vista (sia come lavoratrici che come donne
in coppia, madri o figlie, casalinghe o in cerca di occupazione), che rendessero
piu chiaro il quadro di questi soggetti sociali. Dall’analisi sono emersi diversi
spunti di riflessione che hanno via via evidenziato delle criticita nuove e delle
nuove aspettative.

Innanzitutto € emersa una forte relazione tra occupazione e tipologia familiare.
Tra le donne che nella fascia d’eta qui considerata sono occupate, prevalgono le
single, evidenziando come le donne non single, ed in particolare quelle con figli,
abbiano maggiori difficolta ad essere occupate per motivi spesso legati a proble-
mi di “conciliazione lavoro-famiglia”. La divisione dei ruoli in famiglia & ancora
rigida e asimmetrica a svantaggio della donna, i congedi parentali sono utilizzati
soprattutto dalle madri (circa ’85% tra chi ne ha usufruito), la rete dei servizi
sociali, pur essendo in crescita, & ancora scarsa (dal 1998 al 2003 & aumentato
da 140 mila a 240 mila il numero dei bambini che frequentano I'asilo nido, con
una maggiore offerta dei servizi privati e conseguenti maggiori costi per le fami-
glie). A questo si aggiunga che I'invecchiamento in atto della popolazione rap-
presenta spesso un carico aggiuntivo per le donne delle eta centrali, in un con-
testo in cui la quota di spesa sociale destinata alla famiglia e alla cura dei figli &
al penultimo posto in Europal® (4% contro il 17% in Lussemburgo, il 13% in
Danimarca, il 10% in Germania e in Francia e I'8% della media EU 15).

Tra le donne in coppia a trovarsi nella condizione di occupata sono molto piu
facilmente quelle senza figli. Che si tratti di una rinuncia emerge chiaramente dai
dati su opinioni e valori. Ad esempio, sia le occupate che le casalinghe nella
grande maggioranza si dichiarano in disaccordo con I'affermazione che I'essere
casalinga consenta ad una donna di realizzarsi quanto un lavoro retribuito.
Esiste perd una forte consapevolezza della fragilita sul mercato del lavoro per le
donne occupate: quando percepiscono che nei prossimi 3 anni possa esserci un
eventuale periodo di non lavoro attribuiscono tale interruzione a motivi familiari
e, in particolare, alla potenziale nascita di un figlio. In effetti questa vulnerabilita
non sembra essere soltanto una percezione immotivata, dal momento che trova
conferma nelle esperienze di interruzioni lavorative in concomitanza con la nasci-
ta di un figlio. In generale il 30,5% delle donne di 35-45 anni di eta che hanno
avuto figli ed hanno sperimentato almeno una interruzione nel corso della loro
vita, ha interrotto I'attivita alla nascita di un figlio. Questa quota sale poi al 35%
tra quelle che ne hanno avuti due ed & pari al 27,1% per le donne che hanno
avuto tre figli o piu. Le difficolta di conciliazione lavoro-famiglia per la nascita dei
figli che arrivano ad imporre alle donne I"'abbandono di un’attivita retribuita sem-

16 Fonte: European Commission, 2004. European Social Statistics.
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2.8 Discussione e
conclusioni

brano incidere lievemente di piu tra le donne di 35-39 anni (34,1%) rispetto a
quelle tra 40-45 anni (29%).

A cio si aggiunga che per un segmento significativo di donne la gravidanza o la
nascita di un figlio costituiscono i fattori scatenanti di gravi situazioni di discrimi-
nazione sul lavoro. In effetti, come risulta dall’indagine sull’Uso del Tempo (anno
2003), tra le donne 35-45 anni di eta, circa 50 mila donne dichiarano di avere vis-
suto I’esperienza di un licenziamento in occasione o a seguito di una gravidanza
e oltre 160 mila affermano di essere state messe in condizione di lasciare il lavo-
ro (attraverso proprie dimissioni). Si tratta rispettivamente del 5% e del 16% delle
donne che hanno interrotto un’attivita lavorativa e che al momento dell’intervista
si collocavano ancora fuori dal mercato del lavoro.

Per le donne al di fuori del mercato del lavoro, invece, I'ltalia presenta valori del
tasso di attivita femminile tra i piu bassi nell’Unione europea. Tra 35 e 45 anni di
eta le non occupate sono 2 milioni e la relazione tra condizione occupazionale e
tipologia familiare & netta: oltre ’'80% sono donne che vivono in coppia con figli
e oltre I’'83% dichiara di essere casalinga. Circa il 70% di queste ultime ha due
figli o piu. L’avere un lavoro remunerato, I’essere in coppia con piu di un figlio
sembrano quindi essere per le donne italiane due condizioni tra loro difficilmen-
te compatibili, anche se circa il 40% delle casalinghe intenderebbe lavorare nei
prossimi 3 anni privilegiando in molti casi la soluzione del tempo parziale o del
lavoro che garantisce la flessibilita dell’orario. L'aumento dell’occupazione fem-
minile dipendera pertanto in larga misura dall’efficacia delle politiche che aiute-
ranno le donne a conciliare il loro impegno in ambito lavorativo con quello fami-
liare, alleggerendo anche il costo sociale della disoccupazione femminile. Molte
delle speranze di contenimento della forte crescita in Italia del rapporto pensio-
ni/occupato sono infatti affidate alle previsioni di aumento del lavoro femminile
nei prossimi anni.

90 _A_ 2 LE DONNE TRA 35 E 45 ANNI TRA FAMIGLIA E LAVORO: CRITICITA E ASPETTATIVE



capitolo 3

SE SEI COSI BRAVA, PERCHE NON SEI
RICCA? DIFFERENZE DI GENERE

NEI RENDIMENTI SCOLASTICI

E NELLE RETRIBUZIONI DEI LAUREATI*

Abstract

Il saggio evidenzia come le differenze di genere si manifestino fin dall’inizio dei
percorsi di carriera anche tra individui con lo stesso livello di istruzione superio-
re, e come questo problema faccia emergere l'interesse per I’efficienza dei mec-
canismi allocativi del talento nella societa. In particolare, si analizza il funziona-
mento del meccanismo descritto dalle regole di un torneo, cioé di una competi-
zione il cui esito produce la classifica ordinale dei partecipanti. Teoricamente, il
torneo avrebbe proprieta di efficienza nell’abbinamento degli individui alle posi-
zioni sociali, ma queste proprieta valgono solo nel caso di competizioni simme-
triche, nelle quali tutti gli agenti sostengono lo stesso costo-opportunita per Iim-
pegno erogato (altrimenti il torneo € impari) e tutti gli agenti sono trattati equa-
mente dalle regole della competizione (altrimenti il torneo € ingiusto). In realta,
pero, né i tornei che governano le carriere scolastiche né quelli che governano le
carriere professionali sono simmetrici. In entrambi i casi, la competizione tra i
sessi e una lotta impari: le femmine sono avvantaggiate negli studi, perché per
loro il costo-opportunita € pit basso a causa del differenziale salariale di genere;
nel mondo del lavoro sono invece svantaggiate, perché in questo caso le respon-
sabilita del lavoro domestico e di cura rendono il loro costo-opportunita maggio-
re di quello dei maschi. Ne consegue che, a parita di intelligenza, le femmine
spendono un maggior impegno nella competizione scolastica e ottengono risul-
tati migliori dei maschi; nei tornei per la carriera invece, a parita di intelligenza,
sono i maschi che si impegnano di pit e ottengono le posizioni apicali della gerar-
chia e le retribuzioni pit elevate.

* Di Luisa Rosti, Docente di economia del lavoro e di economia di genere presso l'Universita di Pavia.
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3.1 INTRODUZIONE

Obiettivo di questo lavoro & porre in evidenza come le differenze di genere emer-
gano fin dall’inizio dei percorsi di carriera anche tra individui con lo stesso livel-
lo di istruzione superiore, e come questo fenomeno renda evidente I'inefficienza
dei meccanismi allocativi del talento nella societa. A tal fine, sara descritto, in
primo luogo, il funzionamento di un mercato del lavoro moderno, dove tutti gl
agenti sono diversi tra loro e dove tutte le informazioni rilevanti sono private: in
tale contesto, il problema da risolvere affinché sia massimo il benessere colletti-
vo & quello di mettere la persona giusta al posto giusto; il perseguimento dell’in-
teresse generale richiede che gli individui piu intelligenti siano abbinati alle posi-
zioni apicali della gerarchia sociale. Al vertice delle organizzazioni gerarchiche,
infatti, le decisioni errate possono produrre danni enormi rovesciandosi a casca-
ta sui livelli sottostanti, ed & quindi razionale affidare queste decisioni alle menti
piu capaci di cui si dispone al fine di minimizzare il rischio di errori.
L'intelligenza di cui dispone la societa & quella incorporata nella mente di uomi-
ni e donne, che per mezzo dell’istruzione e della formazione la trasformano in
quell’insieme di abilita innata e di competenze acquisite che gli economisti chia-
mano capitale umano, e che € la piu importante forma di capitale (sia come
quantita che come qualita) delle economie moderne. Ora, gli economisti assu-
mono di consueto che uomini e donne siano dotati di intelligenza in ugual misu-
ra, e che l'investimento in capitale umano sia realizzato secondo criteri indivi-
dualmente razionali e socialmente efficienti, cioe sia tale da incentivare gli indivi-
dui piu intelligenti ad investire in istruzione e formazione piu di quelli meno intel-
ligenti, rivelando per questa via le capacita individuali e facilitando gli abbina-
menti alle posizioni lavorative.

Le giovani donne sembrano riporre grande fiducia nell’istruzione come meccani-
smo di segnalazione delle capacita individuali: il loro rendimento scolastico
mostra infatti prestazioni nettamente superiori a quelle dei maschi, ma sul mer-
cato del lavoro I'abbinamento alle posizioni lavorative non & conseguente. | dati
mostrano infatti una presenza femminile veramente esigua ai vertici di ogni isti-
tuzione sia pubblica sia privata. Se ne trae la conclusione che la societa soppor-
ta un costo, in conseguenza della scarsa presenza della componente femminile
nelle posizioni apicali della gerarchia: il costo dovuto al mancato utilizzo di meta
del potenziale di intelligenza di cui il sistema produttivo dispone, che pertanto
non pud produrre i suoi benefici effetti decisionali. Da questa constatazione
nasce I’'interesse per il funzionamento dei meccanismi allocativi del talento nella
societa e per I'impatto di genere delle regole che governano la competizione
nella carriera scolastica e in quella lavorativa.
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3.2 IL CONTESTO INFORMATIVO

Il problema dell’allocazione ottimale del talento si pone tipicamente nelle econo-
mie moderne. Un sistema economico moderno € un sistema che opera in un
contesto di “rivoluzione dell’informazione” (Stiglitz 1987); in esso si abbandona
I'ipotesi di informazione perfetta - per la quale si assume che tutti sappiano tutto
di tutti - e si assume invece che I'informazione sia imperfetta, cioé incompleta e
asimmetricamente distribuita tra i soggetti.

In tale contesto, un sistema di libero mercato non & necessariamente il mecca-
nismo allocativo piu efficiente, e proprio nel suo fallimento trovano spazio quelle
istituzioni alternative ad esso che possono produrre una allocazione delle risor-
se considerata da tutti migliore.

La descrizione di questo contesto si fonda sull’ipotesi di eterogeneita degli agen-
ti; si assume cioé che il sistema economico sia costituito da individui tra loro
diversi, con preferenze e valori morali diversi, caratteristiche personali diverse, e
diverse abilita innate (talento, capacita) o acquisite (competenze); ma I’elemento
peculiare della loro diversita, quello che li identifica e li differenzia I'uno dall’altro,
& costituito proprio dalla dispersione dell’informazione tra gli agenti e dalla one-
rosita della sua ricerca; tale irriducibile elemento di individualita € generato dal
fatto che ciascuno possiede informazioni che sono al tempo stesso limitate e
specifiche.

Dall’ipotesi di eterogeneita degli agenti derivano due conseguenze. La prima
conseguenza € la seguente: poiché ciascun soggetto dispone di informazioni pri-
vate ed e guidato da preferenze diverse da quelle degli altri soggetti, pud com-
portarsi in modo contrario all’interesse altrui; dunque, il disegno dei meccanismi
che governano I'interazione sociale deve ricomporre il contrasto tra incentivo
individuale e interesse collettivo (cioé deve produrre I'allineamento degli obietti-
vi). La seconda conseguenza € la seguente: poiché ciascun soggetto possiede
informazioni private, nessuno possiede per intero I'informazione necessaria per
determinare la struttura ottimale di delega implicita in ogni contesto di lavoro
diviso; essa non pud dunque essere preordinata, ma & condizionata agli incenti-
vi che inducono ciascun soggetto a rivelare la propria informazione privata.
Pertanto, in un contesto di informazione incompleta ed asimmetrica, il principio
di compatibilita con gli incentivi (Hurwicz 1972) si pone come condizione neces-
saria alla realizzazione di qualsiasi disegno organizzativo, perché se un mecca-
nismo di interazione sociale non &€ compatibile con gli incentivi, i soggetti che vi
partecipano trovano vantaggioso violare le regole che esso prescrive (Ledyard
1987).

In tale contesto poniamo ora il problema dell’allocazione ottimale del talento. Il
talento € una risorsa scarsa nella societa: se la sua distribuzione tra le posizioni
professionali non € ottimale, condiziona negativamente la crescita delle organiz-
zazioni e lo sviluppo di un paese. Ogni organizzazione gerarchica, per essere effi-
ciente, deve allocare gli individui di maggior talento nelle posizioni apicali (Rosen
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3.2 Il contesto ~ 1992). Ogni nazione, per far fronte alla competizione internazionale e prospera-
informativo e deve allocare i cittadini di maggior talento nei posti di lavoro pit importanti
(Frank e Cook 1995). Ma che cos’¢ il talento? Come si misura?
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3.3 LA DEFINIZIONE DI TALENTO

Alcune persone possiedono una abilita innata o “talento naturale” per particolari
attivita come cantare o giocare al calcio; questo talento naturale € specifico, nel
senso che offre a chi lo possiede un vantaggio comparato, cioé la possibilita di
raggiungere livelli di eccellenza dedicandosi a queste attivita invece che ad altre.
Ma vi sono anche individui che possiedono doti apprezzabili di intelligenza, ener-
gia, spirito di iniziativa, cioé un insieme di caratteristiche, definibili come “talen-
to generale”, che danno a coloro che ne sono dotati un vantaggio assoluto, cioe
consentono loro di raggiungere posizioni apicali in qualsiasi attivita decidano di
intraprendere, date le loro abilita particolari (Murphy, Shleifer e Vishny 1991).
Oltre a cid, non vi & molto che gli economisti possano dire a proposito del talen-
to, perché I'abilita innata & tipicamente “una variabile non misurata e non misu-
rabile... pud non esservi alcun modo di ottenerne una misura diretta, mai... Sono
stati fatti dei tentativi... ma sfortunatamente queste misure di abilita sono sba-
gliate in linea di principio. Esse sono tipicamente misure di intelligenza; ma abi-
lita nel senso rilevante del termine significa abilita a produrre beni, e non vi &
alcuna ragione empirica di attendersi piu di una debole correlazione tra abilita
produttiva e intelligenza misurata da un test”17.

Obiettivo di questo lavoro & indagare le modalita di allocazione di questa risorsa
produttiva peculiare, che non puo essere rilevata come input ma che si manife-
sta, in modo talvolta eclatante, nell’output.

Il problema dell’allocazione ottimale del talento sara rappresentato in tre differen-
ti specificazioni del contesto informativo: 1) I'ipotesi di informazione perfetta, per
la quale il talento individuale € osservabile e verificabile; 2) I'ipotesi di informazio-
ne asimmetrica, per la quale il decisore conosce il proprio talento, ma la societa
non possiede questa informazione; 3) I'ipotesi di ignoranza simmetrica, per la
quale né il decisore né la societa conoscono il talento individuale prima che esso
si riveli nel risultato della prestazione lavorativa. In questo ambito, i meccanismi
allocativi saranno indagati in tre diversi contesti istituzionali: 1) Il meccanismo
impersonale dei prezzi di un mercato perfettamente concorrenziale; 2) il sistema
di istruzione superiore (la scolarita non obbligatoria); 3) I’organizzazione gerarchi-
ca dell’impresa.

17 Osserva Arrow (1973, p. 134): “I test di intelligenza sono disegnati per prevedere il successo scola-
stico, e questa & una funzione che essi svolgono bene. Ma vi & una notevole evidenza in studi diret-
ti della produttivita (per esempio da parte della marina americana) che la capacita di superare i test
é solo in debole relazione con la capacita di svolgere specifici compiti produttivi. E solo quest’ulti-
mo tipo di abilita che rileva al nostro scopo”. Anche Rosen (1981, p. 848) osserva che una misura
cardinale del talento deve essere fondata sulla misura del risultato. Al limite, secondo questa visio-
ne, la distribuzione del talento sarebbe definita dalla distribuzione dell'output o del reddito.
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3.4 T MECCANISMI DI ALLOCAZIONE DEL TALENTO

Cominciamo assumendo, in fase di prima approssimazione, che la distribuzione
del talento sia data ed osservabile senza costo da tutti gli agenti economici
(Rosen 1981). In questo caso, in assenza di problemi informativi, lo strumento
analitico tradizionalmente usato per studiare I’allocazione ottimale del talento ¢ |l
meccanismo impersonale dei prezzi di un mercato competitivo. In tale contesto,
cosa determina la capacita di un’occupazione - professione, arte o mestiere - di
attrarre il talento?

La teoria ci dice che quando il meccanismo allocativo ¢ il sistema dei prezzi di
mercato gli individui che sono liberi di scegliere preferiranno le occupazioni che
offrono il piu alto rendimento atteso della propria abilita innata. Cid che si osser-
va nella realta & che differenze anche molto piccole nel talento, cioe distanze
molto piccole nell’ordinamento degli individui secondo I'abilita innata, si traduco-
no in differenze molto ampie nel valore del prodotto marginale. Rosen (1981)
chiama “superstar” le persone capaci di ottenere compensi straordinari per il loro
talento, e osserva che questo fenomeno sembra avere importanza crescente nel
mondo moderno; in molte attivita, infatti, un numero relativamente piccolo di
individui guadagna enormi quantita di denaro svolgendo la professione che ha
scelto e che esprime il suo talento naturale: ne sono esempio attori, cantanti,
artisti, campioni dello sport e uomini d’affari.

La determinante cruciale della retribuzione nelle occupazioni in cui i rendimenti
del talento sono crescenti € il vantaggio comparato di cui gode I'individuo che ne
€ dotato; tale vantaggio gli consente infatti di battere i suoi avversari nella com-
petizione che si instaura su mercati dove il vincitore prende tutto (The Winner
Take All market: Twta, Frank e Cook, 1995). La peculiarita di questi mercati sta
nel fatto che la retribuzione non si determina in base al valore del prodotto mar-
ginale, ma in base alla posizione conquistata nella classifica ordinale dei conten-
denti. Il compenso non & dunque contingente al livello di output ma & stabilito
prima della competizione, ed & qualcosa di molto simile al premio di una lotteria
dove il vincitore prende tutto e poco o nulla resta al perdente che pure si &€ impe-
gnato nella gara.

Cio induce a domandarsi quali caratteristiche identificano un mercato di tipo
Twta e perché su tali mercati una differenza infinitesima nella dotazione di talen-
to renda un individuo capace di ottenere compensi molto superiori a quelli di
coloro che immediatamente lo seguono in graduatoria, cioé che sono solo mar-
ginalmente meno bravi di lui. Che cosa determina questi straordinari rendimenti
crescenti del talento?

Si possono elencare almeno due variabili rilevanti: la prima opera dal lato della
domanda e attiene alle preferenze; la seconda opera invece dal lato dell’offerta
ed e riferita alla tecnica di produzione.

La prima caratteristica dei mercati di tipo Twta & costituita dall’imperfetta sosti-
tuibilita tra individui diversi, che determina la convessita della funzione di massi-

96 _A_ 3 SE SEI COSI BRAVA, PERCHE NON SEI RICCA?



mo rendimento netto del talento (Rosen 1981). L’eterogeneita degli agenti ¢ rile-
vante proprio perché gli individui di minor talento sono spesso sostituti poveri di
quelli di talento maggiore; se tutti gli agenti fossero sostituti perfetti nella produ-
zione, con saggi marginali di sostituzione dati dalle loro produttivita, non vi
sarebbe alcun valore sociale nell’informazione sul talento, e I’eterogeneita non
avrebbe alcun rilievo perché sarebbe solo un surrogato della divisibilita, come
suggerisce I'esempio di Stigler a proposito della dimensione delle patatel8.

Ma nei mercati di tipo Twta & vero il contrario: “Due piloti distratti non potranno
mai essere impiegati in sostituzione di un pilota attento” (Ramaswamy e
Rowthorn, 1991). Se un medico ha una percentuale di successi del 10% mag-
giore di quella dei suoi colleghi nel salvare vite umane, la maggior parte delle per-
sone sara disposta a pagargli un premio molto piu alto della maggiorazione del
10% del suo onorario per avere i suoi servizi. L'imperfetta sostituibilita implica la
convessita dei rendimenti del talento, e spiega perché i differenziali retributivi
diventano tanto piu ampi quanto piu ci si avvicina all’apice della graduatoria
(Rosen 1981).

Una seconda ragione che spiega la capacita di un mercato di tipo Twta di attrar-
re il talento opera invece dal lato dell’offerta e attiene alla tecnologia di produzio-
ne; si tratta delle economie di scala, che permettono ad un numero relativamen-
te piccolo di venditori di servire I'intero mercato. Un individuo dotato di talento
vorrebbe raccogliere i frutti del suo vantaggio comparato offrendo i propri servi-
zi ad una quota di mercato la piu ampia possibile, ma & vincolato dalla scarsita
delle risorse personali di cui tutti sono dotati in egual misura: il tempo e I'impe-
gno (effort). Un chirurgo, ad esempio, non pud operare per piu di sedici ore al
giorno; un tenore non puo cantare I'opera piu di due volte al giorno, e cosi via.
Nei mercati di tipo Twta, pero, la prestazione del servizio pud essere descritta
come una forma di consumo congiunto non dissimile da un bene pubblico; in tal
caso, il costo di produzione non cresce in proporzione alla dimensione del mer-
cato. Cosi ad esempio un autore deve fare piu 0 meno la stessa fatica sia che a
leggere il suo libro siano 10 persone sia che siano mille. Su questi mercati, meno
sono le persone necessarie per servire I'intera domanda, piu tale attivita risulta
attraente per gli individui dotati di maggior abilita. Ad esempio, poiché ognuno
vuole ascoltare il cantante migliore, questi pud guadagnare molto di piu di un
cantante che gli sia solo marginalmente inferiore, specialmente incidendo dischi
e cassette (Murphy, Shleifer e Vishny, 1991).

La combinazione di queste due caratteristiche che identificano un mercato di tipo
Twta - la imperfetta sostituibilita e le economie di scala - spiega le elevatissime retri-
buzioni di coloro che si classificano all’apice della graduatoria, e la conseguente

18 Osserva Stigler (1957, p. 199): “Alcune forme di eterogeneita non sono rilevanti perché sono super-
ficiali; non & necessario che le patate siano della stessa dimensione se esse sono vendute a peso; i
lavoratori non devono necessariamente essere ugualmente efficienti se le differenze nel loro grado
di produttivita sono misurabili. Leterogeneita, come suggeriscono questi esempi, pud essere un sur-
rogato della divisibilita”.
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capacita di attrazione che esse esercitano nei confronti del talento. Il funzionamen-
to ottimale di questi mercati si fonda pero sull’ipotesi di informazione perfetta, per
la quale la dotazione individuale di abilita innata dovrebbe essere osservabile senza
costo da tutti gli agenti economici. Se invece abbandoniamo l'ipotesi di informazio-
ne perfetta, I'informazione stessa diventa un input del processo decisionale: come
si stimano in tal caso le caratteristiche ignote di individui eterogenei? Come si rive-
la il talento di agenti con informazione incompleta ed asimmetrica?

In tale contesto, I’eterogeneita degli agenti consente di cogliere i vantaggi della
specializzazione, ma pone un problema allocativo: I'identificazione del talento
specifico degli agenti e il conseguente abbinamento selettivo tra lavoratori e
posti di lavoro. Assumere I'ipotesi di eterogeneita degli agenti implica il fatto che
I’abbinamento giusto tra lavoratori e mansioni sia rilevante per I'efficienza, poi-
ché un sistema economico in cui gli agenti non sono abbinati ai posti di lavoro in
cui risultano essere piu produttivi potrebbe godere di maggior benessere con
una riallocazione delle risorse umane. Stiglitz rappresenta in modo sintetico e
molto efficace sia I'ipotesi di eterogeneita degli agenti che i vantaggi di un cor-
retto abbinamento: “é un fatto ampiamente riconosciuto che gli individui differi-
scono nelle capacita con cui possono svolgere mansioni differenti, e nella faci-
lita con cui possono apprendere differenti competenze. Se una dattilografa ha un
vantaggio comparato nel fare I'idraulico e I'idraulico ha un vantaggio comparato
nel fare il dattilografo, noi possiamo avere piu pagine dattilografate e piu impian-
ti idraulici funzionanti se essi si scambiano il lavoro” (1975, p. 288).

Ma il processo di abbinamento selettivo € ostacolato dall’ipotesi di asimmetria
informativa, per la quale ciascun agente € dotato di informazioni che sono al
tempo stesso limitate e specifiche; quando I'informazione ¢ privata, infatti, I’allo-
cazione ottimale delle risorse & condizionata all'incentivo che gli individui hanno
arivelarla, cioé dal bilancio tra i costi e i benefici connessi alla ricerca e alla rive-
lazione dell’informazione.

Il prezzo che un’impresa € disposta a pagare per i servizi del lavoro di un dato
individuo dipende dalla probabilita che quell’individuo e quell’impresa siano un
abbinamento giusto. Quanto piu i requisiti di un particolare tipo di lavoro o man-
sione coincidono con l'insieme delle caratteristiche personali di un lavoratore,
tanto piu costui sara produttivo e tanto piu il datore di lavoro potra pagarlo. Ma
in assenza di ogni informazione sugli agenti, il mercato compensa tutti gli indivi-
dui in modo identico; se accertare la qualita dei singoli & difficile e oneroso,
anche se gli individui piu abili sono piu produttivi di quelli meno abili, ogni lavo-
ratore ricevera un compenso uguale al valor medio di coloro con i quali € rag-
gruppato. In tal modo gli individui piu produttivi sono sottopagati, mentre quelli
meno produttivi sono sovrastimati dalla retribuzione media.

Se pero gli agenti possono essere identificati, i piu dotati di talento riceveranno un
compenso maggiore, pari al valore atteso del loro prodotto marginale condiziona-
to all’informazione disponibile a coloro che offrono il contratto, e tale maggior com-
penso costituisce il rendimento privato della selezione. Pertanto, tutti gli agenti,
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tranne il peggiore, troveranno un incentivo economico nell’essere identificati, per-
ché possono in tal modo catturare la ricompensa che si ottiene migliorando I’abbi-
namento tra lavoratore e posto di lavoro (MacDonald 1980). Il beneficio individua-
le che un agente ricava dalla rivelazione dell’informazione privata sta dunque nella
possibilita di catturare le rendite della propria abilita; in assenza di selezione, inve-
ce, egli sarebbe costretto a dividerle con gli altri membri del suo stesso gruppo.

Il costo della rivelazione dell’informazione sta invece nella difficolta di comunica-
re le informazioni private, cioe nel fatto che pud non esistere un modo semplice
di rivelare tali informazioni: le dichiarazioni non provate, infatti, possono non
essere credute; osserva Spence a tale proposito che anche se le sanzioni legali
possono rendere costose le dichiarazioni non veritiere, e se i vantaggi di una
buona reputazione forniscono spesso efficaci incentivi a dire la verita, in genera-
le: “le dichiarazioni verbali sono una fonte potenziale di informazione che € stata
giudicata risibile perché, si € argomentato, le parole costano molto poco, e per-
cid non costituiscono uno strumento idoneo a differenziare il prodotto di coloro
che offrono merce di alta qualita” (1976, p. 593).

Ma un modo credibile di rivelare I'informazione & costituito dalla possibilita che
hanno gli agenti non informati di inferire le informazioni dalle azioni osservabili
della controparte. In tal caso, gli individui possono attivare dei meccanismi di
selezione e di segnalazione della propria abilita che agevolano il processo di
abbinamento selettivo.

In letteratura sono rappresentate due possibili strategie di rivelazione dell’informa-
zione (sorting models) che si differenziano a seconda di chi prende l'iniziativa: se
& I’agente, cioé la parte che possiede I'informazione privata, che utilizza degli indi-
catori (segnali) per trasmettere le proprie caratteristiche al datore di lavoro prima
della definizione del contratto si parla di segnalazione (signalling); se invece é il
datore di lavoro che cerca di discriminare tra agenti eterogenei offrendo una
gamma di condizioni contrattuali alternative si parla di selezione (screening)?9.
Come esempio della prima strategia possiamo citare i contributi di Spence (1973
e 1974) che dimostrano come la scolarita possa essere un buon segnale della
produttivita del lavoratore. Questo segnale & perd credibile solo se ottenere un
dato livello di istruzione risulta meno faticoso per i lavoratori con elevata produt-
tivita che per quelli con produttivita piu bassa, altrimenti entrambi potrebbero
conseguire lo stesso titolo di studio vanificando I'informativita del segnale. Come
esempio della seconda strategia possiamo citare invece il saggio di Salop e
Salop (1976), che spiega la convenienza delle imprese ad impiegare un metodo
di selezione per minimizzare i costi di turnover. L'impresa scoraggia gli individui
con alto turnover e incoraggia quelli a basso turnover offrendo schemi retributivi
in cui il salario aumenta con la durata del rapporto di lavoro. Cid agisce come
una garanzia che rende I'impresa da un lato fiduciosa nei confronti dell’afferma-

19 Weiss (1995) usa il termine “sorting” per indicare sia la segnalazione che la selezione dei lavoratori.
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zione degli aspiranti che dicono di essere stabili, poiché essi stessi pagherebbe-
ro le conseguenze delle loro premature dimissioni perdendo i futuri incrementi
salariali, e dall’altro indifferente nei confronti della verita, poiché non deve sop-
portare alcuna conseguenza negativa per essersi sbagliata.

Cio che piu rileva al nostro scopo ¢ il fatto che, se i meccanismi di selezione e di
segnalazione rispettano il vincolo di autoselezione?0, i risultati possono essere
ottimali2l, ma anche in questo caso il risultato si fonda sull’ipotesi che la dota-
zione individuale di talento sia nota quanto meno agli agenti che la possiedono.
Vi & pero un ultimo caso possibile che merita di essere considerato: quello in cui
né i singoli agenti né la societa possiedono I'informazione sul talento individua-
le22. Lazear (1998) denomina questo contesto informativo “ignoranza simmetri-
ca”, contrapponendolo al precedente di “informazione asimmetrica”. Come puo
allora la societa riconoscere gli agenti piu dotati di talento, ed allocarli nelle posi-
zioni in cui sono piu produttivi, se loro stessi non sanno di possederlo, cioé non
sanno riconoscerlo prima che si riveli nell’output? Quali sono in tali circostanze i
meccanismi sociali di rivelazione dell’abilita innata?

Il problema € quello di identificare (etichettare) gli agenti, cioé di raggrupparli
secondo le loro caratteristiche. |l processo di identificazione si dice selezione, o
vaglio, o discriminazione. Gli strumenti di selezione sono i meccanismi che rag-
gruppano, scelgono, discriminano gli individui a seconda delle loro caratteristi-
che. Questi meccanismi sono istituzioni, come la scuola e I'impresa.

Prendiamo dunque brevemente in esame due tra i meccanismi sociali di selezio-
ne piu usati nelle economie moderne: la scolarita non obbligatoria e le carriere
nelle organizzazioni gerarchiche, al fine di valutarne I'efficacia come strumenti di
rivelazione del talento.

20 I contratti offerti sono ottimali se é rispettato il vincolo di autoselezione, cioé se, date le loro infor-
mazioni private, gli agenti troveranno conveniente scegliere, tra tutte le alternative possibili, pro-
prio il contratto che rivela la loro vera qualita. “Vincoli... che assicurano che i differenti tipi di con-
sumatori siano indotti ad accettare le allocazioni loro assegnate vengono denominati vincoli di auto-
selezione” (Arrow 1987, p. 178).

Si tratta pero di un ottimo di second best rispetto allipotesi di informazione perfetta. Se non vi fosse
incertezza esogena (ma solo asimmetria informativa), il principale potrebbe incentivare gli agenti a
rivelare le informazioni private offrendo loro una varieta di contratti ciascuno dei quali risulti attrat-
tivo per un particolare tipo di lavoratore, cosi che l'accettazione del contratto possa rivelare linfor-
mazione nascosta. Infatti, se i risultati della transazione dipendessero solo dalle caratteristiche degli
agenti e non anche dal caso, il principale potrebbe fissare il prezzo e le altre condizioni contrattua-
li in funzione dei risultati che gli rivelano ex post tali caratteristiche. Cio basterebbe per indurre gli
agenti a raggrupparsi nel modo preferito dal principale, e dunque potrebbe esistere un sistema di
incentivazione efficiente di equilibrio. Se invece la presenza di asimmetria informativa si accompa-
gna alla presenza di incertezza esogena e alla realistica assunzione che gli agenti siano avversi al
rischio in misura maggiore del principale, la soluzione contrattuale ottimale non potra essere comun-
que di first best, cioé tale da determinare un’allocazione uguale a quella che si sarebbe realizzata nel
caso di informazione completa, perché si verifica sempre un conflitto (trade-off) tra allocazione otti-
male del rischio e incentivazione: il compenso sara una funzione dell'evento, al fine di fornire incen-
tivi, ma i rischi saranno ripartiti.

2

e

22 Questa non sembra essere una situazione insolita, a giudizio di chi scrive; c’é anche una nota can-
zone che ben la rappresenta: ... che sara della mia vita chi lo sa: so far tutto, o forse niente,... da
domani si vedra... e poi ... sara quel che sara.
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3.5 LISTRUZIONE SUPERIORE COME STRUMENTO
DI RIVELAZIONE DEL TALENTO

Nelle economie moderne il sistema di istruzione non obbligatoria pud essere
analizzato da due punti di vista. Da un lato puo essere indagata la sua funzione
formativa, che consiste nell’laumentare le competenze degli agenti e i cui effetti
sono evidenziati dalla teoria del capitale umano. D’altro canto puo essere inda-
gata invece la sua funzione allocativa, che consiste nell’identificare le capacita
degli agenti e i cui effetti sono rappresentati invece dalla teoria dell’informazio-
ne. In questo paragrafo si pone I'attenzione proprio sulla funzione allocativa della
scolarita, per la quale I'istruzione € usata come uno strumento di selezione delle
differenze di talento esogene.

Il ruolo informativo dell’istruzione, opposto al ruolo di meccanismo di incremen-
to della produttivita, € stato studiato in particolare da Arrow (1973). Nel modello
di Arrow l'istruzione non solo aumenta la produttivita, ma fornisce anche uno
strumento grazie al quale individui di differente talento possono essere identifi-
cati. Piu specificamente, la scolarita non obbligatoria serve come misura - imper-
fetta - di abilita innata. La teoria si basa sull’ipotesi che gli agenti abbiano infor-
mazione incompleta; il datore di lavoro sa se il lavoratore possiede o meno una
laurea; conosce la distribuzione di produttivita dei lavoratori (condizionata al pos-
sesso di una laurea), ma non sa distinguere la diversa produttivita dei diversi indi-
vidui con lo stesso titolo di studio. Ciascun individuo conosce il suo curriculum
prima di iscriversi all’'universita, ma non conosce la sua probabilita di laurearsi né
la sua produttivita prima e dopo il conseguimento del titolo di studio. La laurea
ha un contenuto informativo, ed ha quindi valore predittivo, se la produttivita
attesa dei laureati € maggiore della produttivita attesa degli individui senza lau-
rea. La condizione di equilibrio di questo modello & che la distribuzione di pro-
duttivita, quando € creduta vera, genera comportamenti tali da mantenere la
distribuzione stessa.

Per sottolineare meglio la differenza tra ruolo produttivo e ruolo informativo della
scolarita poniamo a confronto due individui: uno di alta abilita e uno di bassa abi-
lita; anche se acquisiscono lo stesso capitale umano, cioé se completano lo
stesso numero e tipo di corsi nello stesso tempo e nella stessa universita, svol-
geranno pero la stessa mansione con differenti livelli di efficienza: il piu abile avra
una produttivita maggiore e otterra un compenso piu elevato del meno abile.
Proviamo a valutare, allora, se si puo sostenere che il sistema formativo e il mer-
cato del lavoro convergono nel fornire incentivi agli agenti, inconsapevoli del pro-
prio talento, perché compiano scelte tali per cui i piu dotati investono in capita-
le umano piu dei meno dotati e ottengono le posizioni lavorative in cui il valore
del prodotto marginale € piu elevato. Nella teoria del capitale umano, la presen-
za di un legame diretto tra abilita e produttivita crea un incentivo all’investimen-
to per due motivi: in primo luogo perché, grazie al meccanismo dei maggiori gua-
dagni, gli individui piu abili avranno un tasso di rendimento piu elevato dei meno
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abili per ogni dato livello di capitale umano acquisito, e in secondo luogo perché,
per gli individui piu abili, acquisire un dato livello di capitale umano € meno
costoso che per i meno abili, dato che la maggior abilita consente loro di ottene-
re la laurea piu velocemente, o con minor impegno.

E pur vero che la maggiore abilitd potrebbe aumentare anche il costo-opportu-
nita dell’investimento, se i pitu abili dovessero ottenere salari piu elevati dei meno
abili nel caso in cui lasciassero la scuola, ma per l'ipotesi di asimmetria informa-
tiva i datori di lavoro ignorano la loro produttivita e offrono un salario uguale per
tutti i non laureati, il che rende il costo-opportunita identico per individui di abi-
lita diversa (a parita di ogni altra condizione).

Si pud dunque trarre la conclusione che vi sia una relazione tra produttivita e abi-
lita il cui probabile effetto sara quello di incentivare gli individui piu dotati ad inve-
stire in capitale umano piu degli individui meno dotati, consentendo loro di rag-
giungere le posizioni apicali piu velocemente o con minor fatica. Ma questa pro-
prieta di efficienza dipende sostanzialmente da due fattori: da un lato dipende
dalla capacita del sistema di istruzione superiore di correlare il successo scola-
stico a certe abilita che aumentano la produttivita; d’altro canto dipende dall’ef-
ficienza del sistema di abbinamento tra individui e posti di lavoro, cioeé dalla
capacita della struttura gerarchica di allocare le persone di maggior talento nelle
posizioni apicali.

Vediamo dunque come puo essere rappresentato il problema della rivelazione
del talento nelle organizzazioni gerarchiche.
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3.6 I PERCORSI DI CARRIERA COME STRUMENTO
DI RIVELAZIONE DEL TALENTO

La teoria dei tornei (Lazear e Rosen 1981) si applica alla definizione ottimale dei
criteri di assunzione e di promozione che disegnano i percorsi di carriera nelle
organizzazioni gerarchiche, e attribuisce alla competizione tra gli agenti la pro-
prieta di efficienza nell’abbinamento degli individui ai posti di lavoro. In questo
ambito, un posto di lavoro non ha particolari attributi tecnologici, ma serve solo
ad identificare un dato livello retributivo; chi ottiene I’'abbinamento a quel posto
ottiene anche la titolarita della retribuzione ad esso corrispondente (Lazear
1992). Un torneo € un meccanismo che ordina i partecipanti sulla base di regole
fissate allo scopo di attribuire in modo ottimale un premio non divisibile; le rego-
le stabiliscono il premio per il vincitore e le modalita per valutare e classificare i
concorrenti. Nell’impresa, le posizioni lavorative sono classificate per livelli; a cia-
scun livello & associata una retribuzione prefissata, che non € legata né alla pre-
stazione individuale né al costo-opportunita del dipendente che la ricopre. Il pre-
mio indivisibile del torneo & costituito infatti proprio dall’assegnazione del vinci-
tore ad un determinato livello della gerarchia ed alla retribuzione corrispondente,
che & uguale per tutti coloro che operano a quel livello, indipendentemente dal-
I'impegno erogato nella prestazione, dalla dotazione individuale di talento e dal
tipo di competenza acquisito.

| premi e le regole della competizione, cio¢ i livelli dell’ordinamento gerarchico e i
criteri di promozione, sono determinati endogenamente al fine di svolgere in
modo ottimale sia la selezione del talento che 'incentivazione all’impegno e all’in-
vestimento in capitale umano specifico degli agenti. La teoria mette in relazione le
differenze di capacita innata e di abilita acquisita dei dipendenti, il fatto che le loro
prestazioni siano valutabili solo all’interno dell’impresa e non possano essere
regolate da contratti espliciti opponibili in sede giudiziaria, e la necessita di forni-
re agli agenti incentivi adeguati al loro impegno e alla loro competenza.

Ogni posizione lavorativa nell’organizzazione richiede una data prestazione - il
cui risultato non & verificabile - che dipende dall’abilita innata e dalle competen-
ze acquisite dall’agente, dall’impegno erogato, e dal caso. L'impresa paga un
salario indipendente dalla prestazione individuale ma legato alla posizione gerar-
chica, e richiede un livello minimo di impegno che si assume essere facilmente
verificabile (come ad esempio la presenza fisica sul posto di lavoro). | dipenden-
ti che non si impegnano neppure a questo livello minimo saranno licenziati per
inadempienza contrattuale, e quelli che si impegnano solo al livello minimo per-
cepiranno la retribuzione stabilita e manterranno I'impiego, ma non faranno car-
riera. Solo i lavoratori la cui prestazione risulta superiore a quella necessaria per
mantenere il lavoro possono sperare di essere promossi al livello - e alla retribu-
zione - superiore.

L’ordinamento gerarchico delle posizioni lavorative fornisce dunque I'incentivo
ad un livello di impegno che trova il suo compenso non nella retribuzione attua-
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le ma in quella futura: il salario percepito dai lavoratori dipende infatti soltanto dai
posti di lavoro ai quali sono assegnati, e anche coloro che siimpegnano piu degli
altri nella speranza di conseguire una promozione non sono pagati in misura
maggiore; il rendimento atteso del loro impegno sta nel fatto che, segnalando
con la buona prestazione attuale la propria capacita, ed essendo nell’interesse
dell'impresa abbinare le persone pilu capaci alle posizioni piu produttive e meglio
retribuite, essi aumentano la loro probabilita di vincere il premio del torneo, cioe
di ottenere la promozione.

E razionale che un’impresa consideri gli alti livelli di prestazione passata e pre-
sente come indicatore di alti livelli di prestazione futura se questa dipende in
parte da certe caratteristiche personali permanenti ma non osservabili come la
dotazione individuale di talento. La prestazione in ogni periodo dipende anche
dall’impegno e da fattori casuali, ma le imprese non sono in grado di dire se una
buona prestazione rifletta abilita, impegno o fortuna (Arrow 1986).

Questa difficolta di separare il contributo del talento da quello dell'impegno,
osservando il risultato di una prestazione lavorativa, ha conseguenze rilevanti per
le probabilita di abbinamento delle donne alle posizioni gerarchicamente piu ele-
vate. A causa della divisione familiare dei ruoli, infatti, le donne che lavorano
devono sostenere un costo maggiore degli uomini per partecipare al torneo, in
ragione del maggior costo-opportunita del loro impegno (per unita di tempo). La
loro energia va infatti suddivisa tra due attivita entrambe gravose, il lavoro di cura
e il lavoro per I'impresa, mentre I’energia degli uomini va divisa tra tempo libero
e lavoro per I'impresa?3. A questo maggior costo non corrisponde perd un bene-
ficio maggiore di quello degli uomini, perché il compenso € indipendente dalla
prestazione, essendo stabilito ex ante a prescindere dalle caratteristiche del vin-
citore; dunque gli incentivi a partecipare al torneo sono minori per le donne che
per gli uomini.

Questo risultato € rafforzato anche da un’altra considerazione, che si riferisce alla
possibilita di compiere errori di valutazione che non siano proprio casuali, ma riflet-
tano il pregiudizio dei decisori e lascino spazio a comportamenti discriminanti.
Come si e detto, i lavoratori che partecipano al torneo, cioe che sperano di esse-
re promossi, lavoreranno a tale scopo con un impegno maggiore di quello erogato
da coloro che si limitano al minimo sforzo, ma non riceveranno per questo un mag-
gior compenso monetario immediato. In condizioni di “ignoranza simmetrica”, cid
che induce gli agenti a partecipare al torneo e che li incentiva a fare del proprio
meglio € solo la speranza di avere qualche probabilita di vincere. La peculiarita di
questo modello, pero, sta proprio nel fatto che il sistema di valutazione del risulta-
to e imperfetto per ipotesi, cosi che I'ordine di classificazione degli agenti dipende
da un lato dal loro talento e dall'impegno erogato nella prestazione, e dall’altro da
un elemento casuale rappresentato dagli errori di valutazione.

23 Assumendo la ragionevole ipotesi che le attivita domestiche come la cura dei bambini siano ad inten-
sita di impegno maggiore delle attivita destinate al tempo libero, come in Becker (1985).
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A parita di talento, dunque, 'incentivo delle donne a competere per una promo-
zione sara minore di quello degli uomini per due ragioni. La prima ragione sta nel
fatto che I'impegno non retribuito (0 meglio, retribuito con un compenso differito
e condizionato alla promozione) che & necessario erogare nella competizione ha
per loro un costo-opportunita piu alto, perché devono sacrificare nella gara I'e-
nergia altrimenti destinata al lavoro di cura. Inoltre, se I'elemento di casualita
costituito dagli errori di valutazione dei decisori lascia spazio alla discriminazio-
ne di genere, le donne reagiranno ad un abbinamento che sottovaluta il loro
talento con un comportamento di tipo autoconfermantesi, minimizzando il pro-
prio impegno ed autoescludendosi dal torneo.

Se ne trae la conclusione che donne e uomini avranno incentivi differenti ad
impegnarsi in un percorso di carriera, e probabilita differenti di essere promossi:
maggiori per gli uomini, minori per le donne.
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3.7 RENDIMENTI SCOLASTICI E INSERIMENTO PROFESSIONALE
DEI LAUREATI

Proviamo ora ad esaminare gli esiti della competizione accademica e professio-
nale dei laureati interpretandoli come se fossero I’esito di tornei disputati prima
in ambito accademico e poi in ambito lavorativo. Il punto di partenza di questa
rappresentazione € costituito dalla constatazione che gli agenti economici non
sono tutti uguali: i piu intelligenti sono potenzialmente piu produttivi dei meno
intelligenti, e la maggior intelligenza offre a coloro che la posseggono un vantag-
gio comparato che li rende capaci di battere gli avversari nella competizione per
la carriera (sia scolastica sia lavorativa), cioé li rende capaci di vincere un torneo.
Come si & evidenziato nei paragrafi precedenti, € interesse della societa che gli
individui piu dotati di intelligenza siano abbinati alle posizioni apicali, e i tornei
sono generalmente considerati come il meccanismo allocativo piu efficiente per
selezionare gli individui da promuovere ai differenti livelli della scala gerarchica.
La disaggregazione per sesso dei dati Istat sull'inserimento professionale dei lau-
reati24 evidenzia pero risultati tali da mettere in dubbio il perfetto funzionamento
di questo meccanismo. Per sintesi, i dati sui percorsi formativi e sull’inserimento
professionale dei laureati, rilevati dall’lstat a livelli molto dettagliati, sono qui
aggregati in due soli insiemi: il primo comprende tutti i gruppi di laurea “da
maschi” (cioe gruppi in cui le femmine sono sottorappresentate relativamente
alla loro quota sul totale dei laureati) e il secondo tutti i gruppi di laurea “da fem-
mine” (cioé gruppi in cui il rapporto di composizione per sesso - F/MF% - &€ mag-
giore della media)2>.

| dati delle tabelle 3.1 e 3.2 evidenziano che il rendimento scolastico delle fem-
mine & nettamente migliore di quello dei maschi, sia nelle lauree a prevalenza
maschile sia nelle lauree a prevalenza femminile; le prospettive occupazionali e
di reddito sono pero peggiori per le femmine, sia che posseggano una laurea da
femmine sia che posseggano una laurea da maschi. Osservando gli esiti del per-
corso formativo si nota che nella graduatoria per voto di laurea al primo posto si
posizionano le femmine con laurea da femmina, al secondo posto le femmine
con laurea da maschio, al terzo posto i maschi con laurea da femmina e al quar-
to posto i maschi con laurea da maschio. Questa graduatoria resta invariata sia
tra i laureati in corso sia tra i fuori-corso, sia che gli individui lavorino (occasio-
nalmente o continuativamente) durante gli studi, sia che non lavorino affatto. Le
posizioni in graduatoria pero si invertono osservando le percentuali di coloro che
sono occupati in posizioni dirigenziali o imprenditoriali tre anni dopo la laurea: qui

24 Llstat fornisce periodicamente notizie sul processo di transizione dalla laurea all'occupazione attra-
verso indagini campionarie che rilevano la condizione dei laureati a circa tre anni dalla conclusione
degli studi. I dati qui commentati sono quelli rilevati nel 2001 sui laureati del 1998 (Rosti e Chelli
2004).

25 Cfr. Rosti (2006).
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si posizionano al primo posto i maschi con laurea da maschio, seguiti dai maschi
con laurea da femmina, poi dalle femmine con laurea da maschio e infine dalle
femmine con laurea da femmina. Quest’ultimo ordinamento rimane invariato

osservando le percentuali di coloro che percepiscono i redditi pil elevati2®,

[ auree " mascia” /P | Lauree " fenmina” /%

Gruppo ingegneria 21,2 Gruppo chimico-farmaceutico
ruppo medico 38,6 Gruppo giuridico

Gruppo agrario 41,1 Gruppo politico-sociale
ruppo architettura 48,0 Gruppo geo-biologico
Gruppo economico-statistico 48,1 Gruppo psicologico

Gruppo scientifico 48,8 Gruppo letterario

Gruppo linguistico

Totale laureati 52,1 Gruppo insegnamento

Fonte: Ns. el. su dati Istat - Inserimento professionale dei laureati - Indagine 1998-2001

52,6
54,4
55,5
56,8
64,2
70,2
85,1
89,3

Lauree da M 101,2
Lauree da F 102,6
Totale laureati 101,7

Voto medio di laurea de laureati in corso

Lauree da M 105,5
Lauree da F 105,8
Totale laureati 105,6

Voto medio di laurea dei laureati fuori corso

Lauree da M 100,9
Lauree da F 102,3
Totale laureati 101,4

Voto medio di laurea di coloro che lavorano occasionalmente durante gli studi

Lauree da M 101,2
Lauree da F 102,7
Totale laureati 101,7

103,3
105,2
104,5

106,9
107,6
107,4

103,1
104,9
104,2

103,1
105,2
104,5

102,1
104,3
103,2

106,2
107,0
106,6

101,8
104,0
102,8

101,9
104,3
103,1

segue

26 E interessante notare come cambia invece la graduatoria di coloro che sono occupati stabilmente tre
anni dopo la laurea: al primo posto ci sono sempre i maschi con laurea da maschi, e all’ultimo posto
sempre le femmine con laurea da femmine, ma le posizioni intermedie si invertono, e le femmine con
laurea da maschi trovano lavoro pil facilmente dei maschi con laurea da femmina (tabella 3.2).
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segue
Tabella 3.2
Voto medio di
laurea - Italia,
2001

Voto medio di laurea di coloro che lavorano continuativamente durante gli studi

Lauree da M 99,1 102,4 100,2
Lauree da F 101,8 104,8 103,5
Totale laureati 100,5 104,2 102,3

Voto medio di laurea di coloro che non lavorano durante gli studi

Lauree da M 102,0 104,1 102,9
Lauree da F 103,3 105,2 104,6
Totale laureati 102,4 104,7 103,6

Laureati con lavoro stabile 3 anni dopo la laurea/Tot. laureati %

Lauree da M 81,3 74,8 78,8
Lauree da F 73,5 63,3 66,9
Totale laureati 78,4 67,7 72,8

Laureati che lavorano come dirigenti, imprenditori o liberi prof./Tot. occupati %

Lauree da M 20,07 14,18 17,75
Lauree da F 18,64 7,58 11,51
Totale laureati 19,54 10,09 14,63

Laureati che percepiscono un reddito maggiore di 1500 euro/Tot. occupati %

Lauree da M 25,8 12,5 20,5
Lauree da F 16,9 5,4 9,5
Totale laureati 22,5 8,1 15,0

Fonte: Ns. el. su dati Istat - Inserimento professionale dei laureali - Indagine 1998-2001

Questi risultati pongono un duplice problema: a meno di non ritenere che i
maschi siano inferiori alle femmine per intelligenza, la peggior performance sco-
lastica dei maschi deve essere spiegata; a meno di non ritenere che le femmine
siano inferiori ai maschi per intelligenza, il sottoutilizzo della componente femmi-
nile nelle posizioni apicali della gerarchia impone un costo alla societa.

Per spiegare con lo stesso meccanismo interpretativo sia la supremazia femmi-
nile nella competizione per i voti, sia la supremazia maschile nella competizione
per la carriera, possiamo usare la teoria dei tornei. La teoria si applica infatti sia
alla competizione per i voti (Becker e Rosen 1992), sia ai percorsi di carriera nelle
organizzazioni gerarchiche (Lazear e Rosen 1981). Come si & detto nel preceden-
te paragrafo, nella teoria dei tornei le prestazioni dei contendenti (e 'esito della
contesa) dipendono da due variabili: I’abilita e I'impegno. Tra rivali di pari abilita,
chi piu si impegna vince la gara; tra rivali che si impegnano in egual misura, il piu
abile vince la gara. Per queste ragioni la teoria attribuisce alla competizione tra
gli agenti la proprieta di efficienza nella rivelazione delle capacita individuali. E
pero importante sottolineare che queste proprieta di efficienza valgono solo se le
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competizioni sono simmetriche, cioe se tutti gli agenti sostengono lo stesso
costo-opportunita per I'impegno erogato nella competizione (altrimenti il torneo
€ impari-uneven) e se tutti gli agenti sono trattati equamente dalle regole della
competizione (altrimenti il torneo & ingiusto-unfair). | tornei asimmetrici, invece,
falliscono nel loro compito di meccanismi allocativi ottimali (cioé non riescono ad
abbinare la persona giusta al posto giusto).

Ora, un approccio di genere alla teoria dei tornei evidenzia che solo nel caso di
competizioni simmetriche donne e uomini avranno la stessa probabilita di vince-
re (avendo per ipotesi la stessa distribuzione di abilita innata). Nei tornei impari-
uneven, invece, la probabilita di vincere sara diversa tra i sessi: minore ¢ il costo
dell'impegno, maggiore ¢ la probabilita di ottenere il premio. E a maggior ragio-
ne sara diversa la probabilita di vincere nel caso di tornei ingiusti-unfair.

| dati sulla transizione dal sistema formativo a quello produttivo mostrano che né
i tornei scolastici né quelli lavorativi sono simmetrici: i tornei scolastici sono
impari-uneven: il costo-opportunita dell’impegno &€ minore per le studentesse a
causa del differenziale salariale di genere tra diplomati2’, dunque le studentesse
si impegnano di pit e vincono la competizione per i voti. Anche i tornei lavorati-
vi sono una lotta impari, ma qui il costo dell’impegno € maggiore per le femmine
a causa della responsabilita del lavoro domestico e di cura28, e dunque sono i
maschi che spendono maggior impegno nella prestazione lavorativa e vincono la
competizione salariale. (Qui la letteratura suggerisce che anche la discriminazio-
ne svolge un ruolo, e dunque i tornei per la carriera sono spesso anche ingiusti-
unfair).

In entrambi i casi si trae la conclusione che i tornei asimmetrici ostacolano I’effi-
cienza dell’abbinamento tra individui e posizioni lavorative e riducono il benes-
sere sociale. La societa infatti sopporta un costo in conseguenza della scarsa
presenza femminile nelle posizioni apicali: il costo dovuto al mancato utilizzo di
meta della potenziale intelligenza di cui la societa dispone, che non produce i
suoi benefici effetti decisionali. La societa sopportera questo costo fino a quan-
do le regole che governano i tornei non saranno tali da produrre una rappresen-
tanza femminile nelle posizioni apicali che rifletta la pari distribuzione di intelli-
genza tra i generi; fino ad allora, ogni posizione apicale lasciata libera da una
donna sara occupata da un uomo meno capace di lei...

27 1l differenziale salariale di genere tra individui con diploma di scuola media superiore (tre anni dopo
il conseguimento del diploma) é pari al 14% (Sabbadini 2004).

28 Il contributo dei mariti al lavoro domestico e di cura & solo del 29% anche nel caso in cui le mogli
siano laureate ed occupate a tempo pieno (Istat 2004).
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3.8 CONCLUSIONI

Questo saggio analizza I'allocazione del talento in tre differenti ipotesi riferite al
contesto informativo. Secondo la prima ipotesi il talento € osservabile. In tal caso
il mercato puod svolgere in modo efficiente il suo ruolo allocativo, e i rendimenti
del talento dipendono sostanzialmente da due variabili: I'imperfetta sostituibilita
degli agenti e le economie di scala. In questo caso non vi € alcuna ragione di ipo-
tizzare una differenza di comportamento tra uomini e donne nell’allocazione otti-
male del talento, ma cid vale solo se il talento € osservabile e verificabile senza
costo.

Nella seconda ipotesi si assume invece che I'informazione sia incompleta ed
asimmetrica. In tale contesto il mercato fallisce nel suo compito allocativo, ma la
rivelazione dell’informazione puo essere ottenuta mediante I'accettazione di un
contratto scelto opportunamente nell’insieme di quelli offerti dalle imprese a tal
fine, oppure pud essere inviata attraverso la trasmissione di segnali credibili. Se
viene rispettato il vincolo di autoselezione, il talento pud ancora essere allocato
in modo ottimale (di second best).

Nella terza ipotesi, infine, si assume che il contesto informativo sia di ignoranza
simmetrica. In tal caso, per catturare le rendite del proprio talento & necessario
attivare un processo di selezione che porti all’identificazione degli agenti e al loro
abbinamento selettivo ai posti di lavoro. Gli strumenti di selezione piu usati nelle
economie moderne sono: l'istruzione non obbligatoria e il percorso di carriera
nelle organizzazioni gerarchiche.

| dati sulla transizione dalla carriera scolastica a quella professionale mostrano
perd 'esistenza di rilevanti differenze di genere. Le femmine presentano migliori
risultati scolastici, ma hanno minori probabilita di essere occupate, minori abbi-
namenti a posizioni apicali e minori retribuzioni tre anni dopo la laurea. La teoria
dei tornei puo spiegare in modo analogo sia gli esiti della competizione accade-
mica sia gli abbinamenti alle posizioni apicali delle organizzazioni gerarchiche. La
teoria dimostra infatti che la competizione per la carriera funziona bene come
meccanismo allocativo del talento individuale solo se i tornei sono simmetrici,
cioé se tutti gli agenti devono sostenere lo stesso costo opportunita per I'impe-
gno erogato nella competizione (altrimenti il torneo € impari) e se tutti gli agenti
sono trattati equamente dalle regole della competizione (altrimenti il torneo e
ingiusto). In realta, pero, né i tornei che governano le carriere scolastiche né quel-
li che governano le carriere professionali sono simmetrici; in entrambi i casi la
competizione tra i sessi & una lotta impari: nella scuola sono avvantaggiate le
femmine, perché per loro il costo opportunita dell'impegno € piu basso a causa
del differenziale salariale di genere; nel mondo del lavoro sono avvantaggiati i
maschi, perché in questo caso le responsabilita del lavoro domestico e di cura
che gravano prevalentemente sulle femmine rendono il costo opportunita del loro
impegno maggiore di quello dei maschi. Ne consegue che, a parita di intelligen-
za, le femmine spendono un maggior impegno nella competizione scolastica e

110 _A_ 3 SE SEI COSI BRAVA, PERCHE NON SEI RICCA?



ottengono risultati migliori dei maschi; nei tornei per la carriera invece, a parita di
intelligenza, sono i maschi che si impegnano di piu e ottengono maggiori promo-
zioni e maggiori salari.

Si trae la conclusione che i tornei asimmetrici falliscono nel loro compito alloca-
tivo (cioé non riescono ad abbinare la persona giusta al posto giusto). Per rime-
diare a questo inconveniente la societa puo adottare programmi di azioni positi-
ve, cioe di iniziative che progettino la realizzazione di tornei con regole ingiuste
(quote) per compensare i gruppi svantaggiati del maggior costo di partecipazio-
ne alla competizione. Come per ogni altro provvedimento di politica economica,
vale anche qui la regola che la prescrizione si applica se e solo se il beneficio che
ne deriva € maggiore del costo.
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capitolo 4

DIFFERENZIALI DI GENERE, MATERNITA
E SOCIETA DELLA CONOSCENZA*

L’analisi dei differenziali retributivi non puo in alcun modo esimersi dalla conside-
razione del lato della produttivita, che della retribuzione costituisce il fenomeno
duale. Secondo il paradigma neoclassico, in un mercato del lavoro e del prodot-
to concorrenziali (e in assenza di discriminazione) i lavoratori dovrebbero essere
remunerati secondo la loro produttivita marginale. Nella piu generale ottica
postkeynesiana, invece, data la presenza di asimmetrie informative e di imperfe-
zioni di mercato, si puo ritenere che i prezzi siano fissati dalle imprese secondo
un principio di markup, e dunque le retribuzioni reali varino secondo un parame-
tro di proporzionalita con la variazione della produttivita del lavoro - quest’ultima
non riferita specificamente all’individuo (dato che non & misurabile), ma al collet-
tivo di cui fa parte (reparto, stabilimento, impresa, comunita etnica, genere ecc.).
Ma per quale motivo le donne dovrebbero presentare una produttivita inferiore o
meno dinamica di quella maschile?

| lineamenti generali del mutamento strutturale dell’economia, in ltalia come
altrove, ci indurrebbero a ritenere, semmai, che i differenziali di produttivita
intrinseci ai lavoratori si vadano nettamente riducendo per le donne, se mai
sono esistiti. L'occupazione si & ridotta sino ad una soglia minima in agricoltu-
ra e presenta anche una tendenza a contrarsi nelle attivita industriali, dove piu
forte era la prevalenza maschile e maggiore il rischi di valutare il lavoro esclusi-
vamente sulla base della forza fisica del lavoratore. Crescono invece le oppor-
tunita di impiego nel settore terziario, dove la presenza femminile € tradizional-
mente piu diffusa e dove il lavoro femminile sembra presentare addirittura spes-
so alcuni “vantaggi competitivi” rispetto a quello maschile, anzitutto per il piu
elevato livello medio di istruzione delle donne appartenenti alle giovani genera-
zioni e, in secondo luogo, per le generalmente piu spiccate attitudini relaziona-
li delle donne. Ciononostante le retribuzioni femminili restano mediamente infe-
riori a quelle maschili, anche quando lo svantaggio viene calcolato al netto di

*

Di Leonello Tronti, Dirigente di ricerca, Istat. Il testo & presentato dall’autore a titolo personale e
non é pertanto attribuibile all’istituto di appartenenza.
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ogni altra caratteristica osservata, relativa sia al lavoratore che al datore di lavo-
ro. Come mai?

L’lstat ha recentemente condotto, e pubblicato sul Rapporto annuale “La situa-
zione del Paese nel 2004”, un esercizio di analisi approfondita del differenziale
retributivo di genere tra i dipendenti delle imprese con almeno 10 addetti appar-
tenenti al settore privato non agricolo dell’economia (sezioni da C a K della clas-
sificazione Nace dei settori di attivita economica). | dati sottoposti a verifica sono
quelli dell’Indagine europea sulla struttura delle retribuzioni (Ses - Structure of
Earnings Survey), e la tecnica utilizzata & quella della scomposizione di Oaxaca-
Blinder, che consente di separare, all'interno della differenza tra le medie delle
retribuzioni, la componente del differenziale dovuta all’“effetto dotazione” - ovve-
ro a quanto una certa caratteristica (ad es. capitale umano, tipo di contratto, pre-
senza in determinati settori, professioni, dimensioni di impresa ecc.) contribuisce
a determinare la retribuzione - da quella dovuta all’“effetto remunerazione” -
ovvero a quanto una certa caratteristica € diversamente retribuita agli uomini e
alle donne.

In altri termini, la metodologia utilizzata consente di valutare separatamente
quanto influiscono, sul differenziale retributivo medio, sia gli effetti di “segrega-
zione occupazionale” (concentrazione della presenza femminile in segmenti pro-
fessionali, tipologie contrattuali o luoghi di lavoro a bassa remunerazione), sia
quelli di remunerazione differenziale del lavoro femminile, a parita di ogni altra
variabile osservata dalla Ses riferita tanto alla lavoratrice (eta, titolo di studio,
esperienza, orario, forma giuridica del rapporto, anzianita ecc.), quanto al luogo
di lavoro (settore, dimensione aziendale, contrattazione ecc.).

L’analisi, condotta sui dati Ses 2002, consente di quantificare in 16 punti percen-
tuali il differenziale salariale femminile grezzo alla media della distribuzione (gen-
der pay gap o gpg). Si tratta di un valore piu alto di quanto generalmente accer-
tato attraverso altre fonti, ma la divergenza & dovuta al fatto che I'indagine Ses
considera soltanto i dipendenti del settore privato, mentre & noto che nel setto-
re pubblico, dove si riscontra una forte concentrazione di lavoro femminile, il dif-
ferenziale risulta molto minore, cosi che la presenza del settore pubblico tende a
ridurre notevolmente il gpg medio dell’economia.

Il risultato forse piu interessante dell’esercizio, pero, € che il differenziale grezzo
si pud scomporre nell’“effetto dotazione” (0 segregazione occupazionale) che
spiega 4,9 punti (ovvero il 30,6 per cento del differenziale grezzo), e nell’“effetto
remunerazione” (discriminazione salariale) che spiega i restanti 11,1 punti (69,4
per cento). L'effetto di discriminazione salariale & dovuto a molte cause, ma quel-
la di maggior rilievo si concentra su di un unico aspetto della retribuzione: la
diversa remunerazione dell’eta anagrafica.

Se per gli uomini, al netto di ogni altro effetto osservato, la remunerazione cre-
sce con l'eta al ritmo dello 0,8 per cento I'anno, per le donne cresce soltanto
dello 0,5 per cento I’anno. Inoltre, I'eta pesa sulla remunerazione anche dal lato
della dotazione, dato che i dipendenti maschi hanno in media un’eta significati-
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vamente superiore a quella della loro controparte femminile, sia perché I'ondata
occupazionale femminile € un fenomeno relativamente recente, sia perché le
donne sono (erano) tradizionalmente caratterizzate da una vita lavorativa antici-
pata rispetto ai maschi, dato che entrano (entravano) prima nell’occupazione e
parimenti ne escono (uscivano) prima. Spesso le donne hanno anche minori
anzianita aziendali, ma I’anzianita non viene remunerata alle donne meno che agli
uomini.

Dunque, la discriminazione salariale in senso stretto si concentra sulla variabile
eta. Ma sarebbe frutto di una visione profondamente irrealistica e forzata consi-
derare il problema del diverso ruolo dell’eta anagrafica nella vita lavorativa delle
donne senza tenere conto di quanto la vita lavorativa delle donne sia legata e
sovrapposta alla maternita. Il 34 per cento delle lavoratrici in eta 35-39 anni che
abbandona il lavoro lo fa in seguito a un episodio di maternita, e la quota scen-
de di poco (al 27 per cento) per le lavoratrici tra 40 e 45 anni d’eta.

Certo, sulla tradizionale minor durata della carriera lavorativa delle donne incido-
no anche molti altri fenomeni, quali la piu bassa eta pensionabile, la poca soddi-
sfazione professionale generata dai fenomeni di sottoutilizzo e segregazione
occupazionale (peraltro, la discriminazione salariale netta, cosi come individuata
dall’“effetto remunerazione” nella scomposizione di Oaxaca-Blinder, si riduce al
crescere del livello di reddito dei lavoratori), i destini migratori temporanei di
molte lavoratrici straniere, il concentrarsi sulle donne delle forme contrattuali
flessibili e precarie. Ma I’esame dei dati dei paesi con livelli di sviluppo economi-
co e sociale simili o anche superiori ai nostri ci conferma che il ruolo della mater-
nita nella vita della donna rimane del tutto centrale, fondamentale, rilevante
anche a fronte di una vita lavorativa intensa e coinvolgente. Oggi la sfida della
costruzione della societa basata sulla conoscenza richiede alla donna un ruolo
che non é piu soltanto di sostegno, che non € piu meramente esecutivo; richie-
de invece una partecipazione profonda, ideativa e impegnata nella costruzione
di comunita produttive capaci di apprendere, di innovare, di comunicare, di valu-
tare e di essere valutate.

Ricade cosi sulla donna la sfida di trasfondere il suo apporto indispensabile, sarei
tentato di dire il suo vantaggio competitivo, non solo alla sfera della procreazione,
nella quale la maternita gioca il ruolo fondamentale, ma anche a quella del lavo-
ro, in particolare alla sfera della costruzione di imprese innovative, basate sull’ac-
cumulazione, la diffusione e lo sfruttamento della conoscenza per migliorare I'e-
conomia e la societa. E ricade sulla politica e sulla societa la sfida di sostenere le
donne in questo impegno cruciale, sapendone valorizzare I'apporto.
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capitolo 5

DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI:
UN'ANALISI DELLO SCENARIO
ITALIANO*

Le disparita retributive tra uomini e donne nel panorama italiano sono riscontra-
bili fin dall’ingresso in eta giovanile nel mercato e permangono (accentuandosi)
durante le fasi centrali del percorso professionale, quando per le donne €& piu dif-
ficile conciliare vita professionale e vita personale. Questo capitolo intende forni-
re - in maniera non certo esaustiva - spunti per I'analisi e delineare il quadro di
contesto nel quale maturano i processi di determinazione dei differenziali retribu-
tivi di genere.

Va subito osservato che, interessandoci a percettori di redditi da lavoro, stiamo
di fatto gia escludendo dalle nostre argomentazioni la prima discriminazione che
interessa le donne: la difficolta di accesso al mercato del lavoro. E a tal proposi-
to sufficiente qui ricordare che il livello di partecipazione al mercato del lavoro
delle donne e di 24 punti percentuali inferiore a quello degli uomini. La Fonte uti-
lizzata per le analisi condotte nel seguito € I'lndagine sui Bilanci delle Famiglie
della Banca d’ltalia del 2002: non sono presi pertanto in considerazione eventua-
li cambiamenti avvenuti con la riforma del mercato del lavoro (legge 30 del 2003).
Il differenziale retributivo di genere in ltalia si attesta al 23,3%; cid a dire che una
donna, percepisce mediamente tre quarti dello stipendio di un uomo (tabella 5.1
e figura 5.1). Nel 2002, il reddito medio annuo da lavoro si attestava per gli uomi-
ni a 16.347 euro, mentre per le donne raggiungeva appena i 12.537 euro. Il gap
retributivo & piu marcato per i lavoratori autonomi (31,5%), un segmento di posi-
zioni eterogenee che favorisce I'allargamento della forbice retributiva, ma € inte-
ressante notare come la discriminazione retributiva sia gia rilevante per gli ope-
rai (27,9%). La posizione professionale in cui il gap retributivo, seppur significa-
tivo, & meno rilevante rispetto alle altre & quella impiegatizia. Anche quando le
donne, sfondando il tetto di cristallo, raggiungono posizioni apicali
(dirigente/direttivo) i salari sono pari a tre quarti di quelli dei loro colleghi maschi:
una dirigente guadagna in media il 26,3% di un collega maschio.

*  Di Marco Centra, Isfol e Cristina Venuleo, Italia Lavoro.
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Tab. 5.1

Reddito medio da
lavoro secondo il
genere e la
posizione
professionale

Operaio 12.432 8.960 11.371 27,9%
Impiegato 16.655 13.500 14.913 18,9%
Dirigente/direttivo 29.584 21.815 27.581 26,3%
Imprenditore/libero profess. 22.927 17.986 21.595 21,6%
Altro autonomo 16.890 11.573 15.301 31,5%
Totale 16.347 12.537 14.859 23,3%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.

&ee%%to(?) [[] Uomini [ Donne @ Diff % Differenza %
35000 0,35
30000 . 0,3
25000 . 0,25
20000 . 0,2
15000 0,15
10000 r0,1

5000 - + 0,05
0 +0
Operaio Impiegato Dirigente /  Imprenditore / Altro Total
direttivo libero profess. autonomo

Fonte: elaborazione su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002

| dati Banca d’ltalia confermano una evidenza empirica nota e comune alle prin-
cipali economie avanzate: le differenze retributive, a parita di inquadramento,
sono piu marcate nel settore privato rispetto a quanto accade nel settore pubbli-
co. Dalla tabella 5.2 (cfr. anche la figura 5.2) si nota come per gli uomini con qua-
lifica di operaio o impiegato il reddito da lavoro in imprese pubbliche e private &
praticamente identico; differenze significative si riscontrano solamente per posi-
zioni direttive. Per le donne, indipendentemente dalla qualifica, il settore privato
“paga meno” in assoluto e le differenze retributive con i colleghi maschi si
ampliano. Nel settore privato il gap di genere piu alto si riscontra tra i dirigenti,
dove il differenziale & pari al 37,1%; nel pubblico si verifica invece tra gli operai,
dove giunge al 29,8%. E interessante notare come, a parita di livello, la posizio-
ne di una dirigente del settore pubblico sia caratterizzata da un differenziale retri-
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butivo pari solo ad un terzo di quello sofferto da una collega del privato. Il pub-
blico impiego appare quindi in generale meno discriminatorio: le forbici salariali
sono meno marcate, soprattutto nelle posizioni apicali.

Operaio 12.406 8.708 11.314 29,8%

Impiegato 16.640 12.614 14.533 24,2%
Privato — —

Dirigente/direttivo 32.698 20.551 29.876 37,1%

Totale 14.774 10.913 13.367 26,1%

Operaio 12.752 10.825 11.961 15,1%

Impiegato 16.672 14.253 15.271 14,5%
Pubblico — —

Dirigente/direttivo 26.195 22.866 25.251 12,7%

Totale 17.735 14.454 16.025 18,5%

Operaio 12.432 8.960 11.371 27,9%

Impiegato 16.655 13.500 14.913 18,9%
Totale — —

Dirigente/direttivo 29.584 21.815 27.581 26,3%

Totale 15.528 12.307 14.197 20,7%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.

Differenza % [Privato B Pubblico
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35 37,1
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29,8
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24,2
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Operaio Impiegato Dirigente/direttivo Totale

Fonte: elaborazione su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002

Passando all’analisi per settori (tabella 5.3) di attivita economica, detto della pub-
blica amministrazione, si rileva come il minor gap salariale si riscontra in un set-
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Tabella 5.2
Reddito medio
da lavoro
dipendente
secondo il
genere, il settore
e la posizone
professionale

Figura 5.2
Differenziale
relativo di genere
del reddito da
lavoro dipendente
secondo il settore
di lavoro
privato/pubblico
e la qualifica
professionale



Tabella 5.3
Reddito medio
da lavoro
secondo il genere
e il settore di
attivita

Tabella 5.4
Reddito orario
medio da lavoro
secondo il genere
e la posizione
professionale

tore caratterizzato da una scarsa presenza femminile come le costruzioni29,
mentre nel variegato comparto dei servizi sociali, ove la forza lavoro femminile &
fortemente sovrarappresentata, la forbice retributiva & molto piu elevata.

‘ Settore di attivita economica mm Diff %

Agricoltura caccia pesca 10.336 8.114 9.689 21,5%
Industria meneraria e manifatt. 16.022 11.973 14.875 25,3%
Costruzioni 14.226 11.435 13.994 19,6%
Commercio e turismo 16.187 10.876 13.755 32,8%
Trasporti e comunicazioni 16.292 12.977 15.640 20,3%
Altri servizi 20.393 12.092 15.878 40,7%
PA, istruzione, sanita 17.990 14.468 16.168 19,6%
Totale 16.347 12.537 14.859 23,3%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.

Poiché nel computo del reddito medio annuo da lavoro potrebbero subentrare
fattori diversi dalla pura componente discriminatoria - ad es. il numero di ore
lavorate o il numero di attivita svolte - & opportuno verificare I'esistenza di pena-
lizzazioni salariali con riferimento al salario orario percepito. Utilizzando tale indi-
catore (tabella 5.4), il gap salariale & assai meno marcato di quello riscontrabile
utilizzando il reddito annuo: gli uomini continuano mediamente a godere di retri-
buzioni piu elevate (5,3%), ma il sensibile calo del differenziale osservato sugge-
risce come le donne sembrino effettivamente cumulare un numero minore di ore
di lavoro durante il corso dell’anno.

e e oz ot

Operaio 14,8%
Impiegato 9,1 9,1 9,1 0,3%
Dirigente / direttivo 14,3 11,3 13,6 20,9%
Imprenditore / libero professionista 9,2 8,9 9,1 2,9%
Altro autonomo 6,9 5,0 6,4 28,0%
Totale 8,4 8,0 8,3 5,3%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ftalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.

29 In sostanza, nel comparto edile, & il fattore composizione a giocare un ruolo fondamentale: le poche
donne che vi lavorano occupano infatti quasi esclusivamente ruoli impiegatizi mentre gli uomini sono
in grande maggioranza operai poco qualificati.
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5.1 REDDITO E FAMIGLIA: DIFFERENZE

Le riforme avvenute nel mercato del lavoro italiano, lo sviluppo di modelli orga-
nizzativi piu flessibili e concilianti non sembrano ancora in grado di calmierare le
discriminazioni salariali in caso di lavoratrici con figli piccoli. Quando le lavorati-
ci decidono di sfidare una cultura del lavoro organizzata secondo le esigenze
maschili, in cui la condivisione della maternita appare un vezzo e la conciliazio-
ne un onere per le imprese, ecco che le forbici salariali diventano ben piu mar-
cate. Le discriminazioni piu evidenti, in valore assoluto, si evidenziano per i diri-
genti. Quando nel nucleo familiare & presente almeno un figlio in eta prescolare,
il differenziale retributivo di genere passa dal 25,1% al 49% (tabella 5.5). La pre-
senza di figli piccoli genera un fenomeno particolare: gli uomini guadagnano di
piu di coloro che non li hanno, mentre le donne, ad eccezione delle operaie,
vedono il loro salario abbassarsi considerevolmente (il 17,6% in meno per i ruoli
impiegatizi ed il 26,2% per i ruoli direttivi - tabella 5.6). Torna dunque, in manie-
ra prepotente, il modello mediterraneo del male breadwinner: gli uomini contri-
buiscono alla crescita dei figli identificandosi come i principali percettori di red-
dito, le donne, “costrette” ancora a reggere in larga misura il lavoro di cura dei
figli, vedono diminuire il loro reddito da lavoro. In nuclei di famiglie operaie, tut-
tavia, la nascita di figli sembra sviluppare anche tra le donne la necessita di inte-
grare il reddito familiare ai fini del sostentamento.

Presenza di figli Reddito
in eta prescolare da lavoro

Qualifica professionale

27,1%

Operaio

Si 33,7%

No 17,1%
Impiegato

Si 40,0%

No 25,1%
Dirigente/direttivo

Si 49,0%

No 19,4%
Totale

36,3%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.
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Tabella 5.5
Differenziale
relativo di genere
del reddito da
lavoro dipendente
secondo la
presenza di figli
in eta prescolare
e la qualifica
professionale



Tabella 5.6
Varizione del
reddito da lavoro
dipendente
indotta dalla
presenza di un
figlio in eta
prescolare
secondo il genere
e la qualifica
professionale

Tabella 5.7

Ore lavorate
secondo la
presenza di figli
in eta prescolare
e la qualifica
professionale

Reddito da lavoro
Qualifica professionale

uomini | ome | Toole
Operaio 15,0% 4,6% 17,5%
Impiegato 13,8% -17,6% -3,3%
Dirigente/direttivo 8,3% -26,2% 8,5%
Totale 10,9% -12,3% 5,1%

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.

In generale, occorre anche considerare che i (seppur brevi) tempi di discontinuita
nel lavoro, rendono ancor piu arduo alle donne lo sviluppo di percorsi professio-
nalizzanti e di carriera. Nel pubblico e nel privato la maternita continua ad esse-
re percepita come un onere, un fastidio per le aziende: le donne si sentono
costrette a dover scegliere tra figli e ambizione a percorsi professionali. Non € un
caso che gli stessi congedi parentali previsti dalla legge 53/00 siano stati utiliz-
zati quasi esclusivamente dalla madri.

A dimostrazione del fatto che la cura dei figli piccoli rimane in gran parte esclu-
siva delle madri, la presenza di figli in eta prescolare allarga il gap nelle ore lavo-
rate tra uomini e donne, indipendentemente dalla posizione professionale (si
veda la tabella 5.7). Analoga argomentazione vale per le ore di straordinario pre-
state: gli uomini in presenza di figli in eta prescolare ne svolgono in un mese 5,2
(contro le 4,2 svolte da coloro che non hanno figli piccoli), mentre per le donne i
dati si invertono: 2,1 ore nel primo caso, 3 nel secondo (tabella 5.8). Ne conse-
gue che in presenza di figli in eta prescolare le donne rischiano di indebolire la
loro posizione lavorativa, mentre gli uomini sembrano rafforzarla.

Qualifica

Presenza di figli
q Gy i Totale
professionale in eta prescolare
. 40,4 35,8 39,0
Operaio
Si 42,5 28,6 39,8
No 38,9 34,2 36,4
Impiegato
Si 39,6 33,4 36,0
No 42,1 39,0 41,3
Dirigente/direttivo
Si 49,4 41,4 48,5
No 40,0 35,0 38,0
Totale

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.
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Qualifica Presenza di figli
. . . Totale
professionale in eta prescolare
No 4,3 2,7 3,9
Operaio
Si 5,3 2,9 4,9
No 3,9 3,2 3l6
Si 5,7 1,3 4,2
No 5,4 3,2 4,9
Si 2,3 11,0 2,9
No 4,2 3,0 3,8
Si 5,2 2,1 4,6

Impiegato

Dirigente / direttivo

Totale

Fonte: elaborazioni su dati Banca d'ltalia, Indagine campionaria sui bilanci delle famiglie italiane, 2002.
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Ore di
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5.2 UNA STIMA DEGLI EFFETTI DI COMPOSIZIONE

In precedenza & stato evidenziato come il differenziale di reddito da lavoro tra
donne e uomini sia dovuto alle differenti caratteristiche sia dell’occupazione che
delle scelte generate all’interno della famiglia: le donne lavorano in misura mag-
giore a tempo parziale; parte delle componente femminile dell’occupazione €
concentrata in comparti dove il salario € mediamente piu basso; I'incidenza delle
donne in qualifiche a reddito elevato & minore rispetto a quella degli uomini; la
presenza di un figlio tende ad abbassare il numero di ore lavorate dalle donne e
a far aumentare quello degli uomini. Tali elementi inducono a ritenere che il gap
retributivo sia dovuto esclusivamente ad un differente profilo dell’occupazione
femminile rispetto a quella maschile: una simile ipotesi implica che se le donne
presentassero le medesime caratteristiche occupazionali degli uomini, in termini
di ore lavorate, di incidenza nei diversi settori di attivita economica, ovvero, in
sintesi, delle altre caratteristiche osservate nella forza lavoro maschile, il differen-
ziale retributivo tenderebbe ad annullarsi. In tal caso la differenza registrata tra i
reddito medi di uomini e donne sarebbe da ascriversi esclusivamente ad una dif-
ferente distribuzione delle occupate rispetto ad una serie di caratteristiche. Tale
ipotesi € stata verificata tramite due distinte metodologie: a) ricorrendo ad una
scomposizione della differenza assoluta osservata in due termini additivi, uno dei
quali e relativo all’effetto composizione, vale a dire alla differenza registrata tra
maschi e femmine nella distribuzione rispetto a determinate caratteristiche, e I'al-
tro dovuto alla componente residua, non spiegata dal differente profilo dell’occu-
pazione; b) il secondo metodo prevede la stima di due modelli OLS separati per
maschi e femmine e la successiva applicazione del modello ottenuto per gl
uomini alla distribuzione delle occupate. In tal modo si ottiene una stima del livel-
lo retributivo medio delle donne occupate se il loro profilo occupazionale fosse
simile a quello degli uomini, limitatamente alle caratteristiche inserite nel model-
lo stimato. In modo analogo € possibile applicare agli uomini il modello stimato
per la componente femminile ed ottenere il reddito medio che avrebbero gli
uomini se il loro profilo occupazionale avesse il medesimo impatto delle donne
sul reddito.

a) scomposizione delle differenza osservata
Sia data partizione della popolazione dei percettori di redditi da lavoro, ottenuta

dalla distribuzione congiunta delle caratteristiche occupazionali e dal profilo
familiare30;

30 La stratificazione é ottenuta dalla distribuzione congiunta delle sequenti caratteristiche: titolo di
studio, eta in classi, presenza figli in eta prescolare, settore di attivita economica, qualifica profes-
sionale, se effettua ore di straordinario, lavoro a tempo pieno o parziale, contratto a tempo deter-
minato o indeterminato, media ore lavorate/settimana.
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sia: 5.2 Una stima
degli effetti di
K = numero di strati della partizione; composizione
¥ = reddito medio femminile;

mY = reddito medio maschile;

f'h = reddito medio femminile nel generico strato h della popolazione;

mYh = reddito medio maschile nel generico strato h della popolazione;

h = incidenza del generico strato h sul totale dei percettori di reddito maschi;

h = incidenza del generico strato h sul totale dei percettori di reddito femmine.
Il reddito medio pud essere espresso, separatamente per maschi e femmine,

come media dei redditi medi per strato, ponderata con le incidenze di ciascuno
strato sul totale:

_ K _
mY = h21myh'm Wy

K _
Y = h21fyh'f W

La differenza in termini assoluti tra il reddito medio maschile e quello femminile,
puo essere quindi espressa da:

K _ K _
mY =Y = hE1th‘m Wy, — h21th'f W

distribuendo la sommatoria si ottiene:
_ _ K, _ _
mY=fY =32 (th'm Wh=Yh's Wh)

sommando e sottraendo nell’argomento della sommatoria la quantita Y}, w,
si ottiene:

h=1

= h§=1[f_h(mwh_fwh) +mWh(m7h—f7h)] =

= § f_h(mWh—fWh)+ § Wh(myh_fvh)
h=1 h=1
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5.2 Una stima
degli effetti di
composizione

Tabella 5.9
Differenziale
osservato e

scomposizione
della differenza

La differenza in termini assoluti tra il reddito medio maschile e quello femminile
risulta scomposta in due addendi, il primo dei quali rappresenta I'effetto compo-
sizione e il secondo I'effetto reddito:

K _ K

m\7—f37 = h2_1 th(mWh_fWh) + h% mWh(m?h—f?h)

[l primo termine si annulla se la composizione degli strati & la stessa per uomini
e donne; tale termine indica quindi quanta parte della differenza & attribuibile ad
una diversa incidenza tra uomini e donne negli strati. Il secondo addendo assu-
me invece valore pari a zero se il reddito medio all’interno di ciascuno strato €
uguale per uomini e donne; il termine indica percio quanta parte della differenza
€ attribuibile a ad un diverso livello del reddito medio in ciascuno degli strati.
Nella tabella 5.9 sono riportati i risultati di una applicazione della metodologia
esposta sui dati Shiw 2002.

_ Reddito medio da lavoro I

Uomini 16.347
Osservato Donne 12.537
Differenza 3.810 Relativa: 23,3
Effetto reddito 2.895 76,0 17,7
ngl: Z??;;:Zr?zea Effetto composizione 915 24,0 5,6
Totale 3.810 100,0 23,3
e e S

| dati indicano che solo il 24% della differenza osservata tra i redditi medi da
lavoro di uomini e donne € dovuta alla diversa composizione dei due aggregati.
Va chiarito che I'effetto spiegato dalla diversa composizione & ascrivile alle sole
caratteristiche considerate nell’analisi3; parte del differenziale pud essere dovu-
to infatti a profili non compresi nell’analisi, non osservati o non osservabili. L'ef-
fetto reddito, vale a dire la componente non dovuta alla differenza nel profilo
occupazionale di uomini e donne, va quindi interpretato come ammontare resi-
duale, che comprende sia la componente dovuta a discriminazione che la com-
ponente dovuta a caratteristiche non osservate.

31 V. nota precedente.
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b) stima di modelli separati

La tecnica utilizzata riprende in maniera semplificata alcuni metodi di decompo-
sizione del differenziale retributivo di genere32. Sono stati stimati, separatamen-
te per maschi e femmine, due modelli OLS che regrediscono il logaritmo del red-
dito da lavoro rispetto ad una serie di caratteristiche;

b1) Log(sY) = BeXs +us
b2) LOg(m Y) = ﬁme +Un

dove i vettori B; e p,, indicano i coefficienti che, applicati rispettivamente alle
matrici delle caratteristiche X; e X,,, permettono di ottenere il log-reddito
stimato dal modello. | termini additivi u; e u, indicano le componenti
residuali.

Applicando i coefficienti stimati per gli uomini alla matrice delle caratteristiche
della componente femminile si ottiene, a meno del termine residuale, una stima
del livello medio del reddito delle donne se il loro profilo occupazionale e
familiare avesse un impatto sulla retribuzione simile a quello degli uomini,
indicato con fY©. Per semplicita espositiva & stato calcolato, tramite la
funzione esponenziale, I'inverso del log-reddito:

£Y© = exp(BnX¢)

In modo analogo ¢ stato calcolato il reddito medio degli uomini, indicato con
mY© , ipotizzando che il loro profilo occupazionale avesse un impatto sul livello
della retribuzione simile a quello delle donne:

m ye- exp(ﬁme)

Tramite le differenze tra i redditi stimati e le due quantita calcolate sono state cal-
colate le quote relative del differenziale dovuto all’effetto composizione a all’ef-
fetto reddito (tabella 5.10).

32 Oaxaca, 1973.

_A_ 5 DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI: UN'ANALISI DELLO SCENARIO ITALIANO 127

5.2 Una stima
degli effetti di
composizione



Tabella 5.10
Scomposizione
del differenziale
retributivo

in base
all'applicazione
degli OLS

‘ Valori osservati e stime OLS Reddito medio Scomposizione della differenza

Ym=3 ¥ M 16.347
Osservato = dy= (Y- Yp/ Vn 23,3%
YVi=3 i F 12.537
ieF
Stime OLS Vi = exp(BpXim + Up) M 15.919 26,1%
modelli - do=(Vm-Yp/ Vm
separati 16: = exp(ﬂfo + uf) F 11.763
St1mg effetto )‘/’m = exp(Bp) M 12.595 d3 = [()7,,, - )7'f)]/ )7,,7 4,2%
reddito
e effetto

15.277 dg = [V - Vipl/ Y 21,9%

-

composizione Y = exp(BrXr)

In questo caso risulta che il differenziale stimato € pari al 26,1%, quantita che &
dovuta per il 4,2% ad un effetto riconducibile alle differenze di composizione tra
maschi e femmine e per il restante 21,9% ad elementi non spiegati dal modello.
Vale a dire che solo un sesto del gap retributivo € dovuto a differenze nei profili
occupazionali tra uomini e donne. Si osservi infine che il reddito medio da lavo-
ro che avrebbero gli uomini se il rendimento del loro profilo fosse uguale a quel-
lo delle donne (€ 12.595) si discosta in misura sensibile sia dal reddito medio
maschile stimato (€ 15.919) che alla stessa quantita osservata (€ 16.247). Il red-
dito medio che avrebbe la componente femminile (€ 15.277) se I'impatto del loro
profilo fosse simile a quello degli uomini € molto vicino al reddito stimato per la
componente maschile (€ 15.919). Vale a dire che la gran parte della differenza
riscontrata nei redditi da lavoro tra uomini e donne non & riconducibile a profili
occupazionali diversi, ma ad una diversa misura dell'impatto che tali profili hanno
sul reddito.
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capitolo 6

I DIFFERENZIALI SALARIALI
UOMO/DONNA NELL'INDAGINE ISTAT
SULLA STRUTTURA DELLE
RETRIBUZIONI*

6.1 INTRODUZIONE

In questo lavoro si esaminano le dimensioni delle differenze retributive
uomo/donna rilevate nelle due indagini sulla struttura delle retribuzioni effettuate
dall’lstat per conto di Eurostat nel 1996 e nel 2002. L'organizzazione di questa
presentazione € la seguente: viene dapprima esposto, nel par. 6.2, un modello
generale di determinazione della retribuzione, elaborato sulla base della teoria
dell’investimento in capitale umano. Si discute poi, nel par. 6.3, di quali altre
variabili possano essere inserite come ulteriori determinanti dei livelli e delle dif-
ferenze salariali. Nel par. 6.4, appurato che i dati dell’indagine Eses contengono
molte indicazioni relative alle variabili che operano dal lato della domanda di
lavoro e poche informazioni sulle variabili che operano dal lato dell’offerta di
lavoro, sono indicate le integrazioni alla teoria di base che € possibile effettuare
utilizzando i dati di tale indagine e le integrazioni che sarebbe utile ma non & pos-
sibile fare per I'assenza di variabili decisive per approfondire I’analisi dal lato del-
I’offerta di lavoro. Nel par. 6.5 sono presentate statistiche descrittive che misura-
no le dimensioni delle differenze retributive uomo/donna. Nel par. 6.6 sono ela-
borate e discusse alcune stime del modello. Nell’ultimo paragrafo sono sintetiz-
zate le principali conclusioni che emergono da questo studio.

*  Di Mario Biagioli (Universita di Parma). L'Autore desidera ringraziare Stefania Cardinaleschi e Luigi Gros-
si che hanno fornito utili commenti e preziosi suggerimenti su una versione precedente di questo lavo-
ro e rimango completamente responsabile per le tesi sostenute e per gli eventuali errori rimasti.
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6.2 UN MODELLO PER LA STIMA DEI RENDIMENTI
DELL'INVESTIMENTO IN CAPITALE UMANO

I modello che andremo a stimare costituisce un’applicazione della teoria dell’inve-
stimento in capitale umano. Tale teoria si pone I'obiettivo di esaminare, in una pro-
spettiva intertemporale, il processo di scelta di un singolo lavoratore nell’allocazio-
ne del proprio tempo tra formazione di “capitale umano” (attraverso listruzione
scolastica e attraverso I’'addestramento sul lavoro) e svolgimento di attivita di lavo-
ro retribuite, in vista della massimizzazione del reddito atteso dall'impiego di que-
sto capitale. Gli elementi dei quali egli dispone nell’effettuare questa scelta sono:
e le sue previsioni sull’incremento di retribuzione ottenibile attraverso l'istruzio-
ne, prima, e I'addestramento sul posto di lavoro, poi, pari a (Yatt - Y,), dove Yatt
€ la retribuzione che egli ritiene di poter ottenere attraverso la formazione di
“capitale umano” e Y & la retribuzione che egli sarebbe in grado di ottenere in
assenza di formazione;
e il costo della formazione, che per semplicita si ipotizza consista nella rinuncia
ad ottenere la retribuzione Y durante il periodo degli studi.

Il modello pu0 essere ricavato formalmente dalla stima del “tasso di rendimento”
atteso dall’investimento in capitale umano. Per semplicita, calcoliamo inizialmen-
te tale rendimento relativamente ad un anno di istruzione, uguagliando il costo,
misurato dalla rinuncia ad un anno di retribuzione (conosciuto) alla somma dei
maggiori ricavi futuri attesi dal miglioramento del “capitale umano” (stimati),
scontati sulla base del “tasso di rendimento dell’istruzione”, r, che & quindi 'in-
cognita dell’equazione:

Mz

C=Yo=3(Y* - Yo)(1+r) )

t

Il
-

in cui N sono gli anni di lavoro che I'individuo ritiene di essere ancora in grado di
svolgere (misurati dalla differenza tra I’eta di ritiro dal lavoro e I’eta di completa-
mento degli studi).

La sommatoria dei ricavi attesi & una media geometrica, il cui primo termine é&: (Yatt
- Yo . (1 + 1), e la cui ragione &: 1/(1+r). La somma di questa media geometrica &
pari a (1-[(1+r)"N))/r; 'equazione (1) pud essere pertanto sviluppata nella seguente33:

33 Apphcando la formula della somma di una serie geometrica - A. (1-h")/(1-h); dove con A viene indicato
il primo termine, con h la ragione e con r il numero di termini che compongono la serie - si ottiene:

[(YATE - Yo)/(140)] [1 -(1/(1+n))N)/ [1 -(1/(141))] =
= (Y3 - Yp)/(1+1)] [1 -(1/(1+n))N1/[r/(141)] =
= (YAt - vp)/r] [1 -(141)7N).
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Y, =ﬂ[1-(1+r)-“’]

per N elevato I'espressione tra parentesi tende verso il valore uno; in tal caso I'e-
quazione risulta notevolmente semplificata, essendo approssimativamente
uguale a:

Yo = (Yatt - Yp)/r, e quindi a:

Y vy (1+7) ()

Dalla quale e possibile ricavare il “tasso di rendimento” dell’anno di istruzione
scolastica sulla base del quale un lavoratore razionale compira la scelta se dedi-
care il suo tempo allo studio o al lavoro. Egli scegliera di studiare se il ricavo atte-
so futuro eccede il costo attuale di un ammontare sufficiente a remunerare la
somma investita nell’istruzione in misura almeno pari a quella che sarebbe pos-
sibile ottenere da altri impieghi alternativi (ad esempio, I'acquisto di un titolo
finanziario).

Per un numero di anni di studio pari a s, occorre uguagliare il valore attuale del
maggior reddito ottenibile attraverso I'istruzione con il valore attuale dei redditi
non ottenuti negli anni dedicati all’acquisizione dell’istruzione:

S (Y - Yo )1+ re) " = S5oYo(14 1) (4)

dove N misura il numero di anni che intercorrono tra il momento dell’inizio
della carriera scolastica e il momento in cui il lavoratore conta di andare in
pensione; s sono gli anni di studio ed r ¢ il tasso di interesse al quale sono
scontati i mancati redditi che sarebbero stati ottenuti lavorando negli s anni di
studio. Applicando ancora la formula della media geometrica si ottiene I’e-
spressione:

[1 ~(1r)™

]
=es

[1 - (1+r)‘s]

e

S
U+@f

(o - vo ) - Yo
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6.2 Un modello
per la stima dei
rendimenti
dell’investimento
in capitale
umano

I'espressione [1-(1+1)N] per N elevato ed r piuttosto ridotto34 tende al valore 1.
Inserendo 1 al suo posto si ottiene un’espressione assai piu maneggevole:

vt _y, = Yo[(1 A 1] )
equivalente a:
Yt = Yo(1+rg)° @)

Al rendimento dell’istruzione scolastica va poi aggiunto il rendimento dell’adde-
stramento che il lavoratore consegue all’interno del mercato del lavoro. Le moda-
lita di derivazione del rendimento dei due tipi di formazione sono sostanzialmen-
te analoghe, con una eccezione (rilevata da Becker, 1975): I'istruzione scolastica
fornisce una formazione di base, di carattere generale, impiegabile nella maggior
parte delle occupazioni. La formazione sul posto di lavoro € invece specifica
rispetto al mestiere acquisito e al’ambiente aziendale nel quale essa € stata
costruita; di conseguenza, una parte di essa va spesso perduta con il passare
del tempo, sia quando le tecnologie produttive e le tecniche organizzative cam-
biano, rendendo in parte obsolete le conoscenze precedentemente acquisite, sia
quando il lavoratore si sposta da un impiego all’altro.

La formazione del capitale umano complessivo, comprensiva sia dell’istruzione
scolastica sia della formazione professionale, pud essere descritta elaborando,
con un procedimento simile a quello che ha portato alla (7), una formula che
descrive come all’aumento della retribuzione conseguibile attraverso la prima si
aggiungono sia i rendimenti della formazione sul mercato del lavoro (rfp1; che
possiamo chiamare “formazione professionale di carattere generale”) sia i rendi-
menti dell’addestramento sul posto di lavoro (rg,,; che € la vera e propria forma-
zione professionale “specifica” al’ambiente aziendale). Per tener conto del dete-
rioramento della formazione professionale, sia generale sia specifica, il coeffi-
ciente degli anni di formazione sul lavoro pud essere rappresentato dalla diffe-
renza tra un coefficiente che misura gli effetti sulla retribuzione di un anno d’ad-
destramento on-the-job e un coefficiente di deprezzamento del capitale umano
“specifico” proporzionale al passare del tempo, ad indicare, appunto, I'obsole-
scenza dell’apprendimento sul posto di lavoro3:

34 Si tenga conto che si tratta di un valore percentuale che di solito si aggira tra ['1% (0,001) e il 5%
(0,005).

35 Porath B. (1967) elabor6 il modello di determinazione del capitale umano attraverso l'addestramento
on-the-job che é stato qui sintetizzato. I loci classici della teoria rimangono gli studi di Becker (1952,
1967 e 1975) e di Mincer (1958 e 1974). Le critiche avanzate contro di essa, e di conseguenza, i
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N,s,j
N,s,y E - aQ_thy

Eﬁl;%’y Y, (1 +r )8(1 N rfp1) o @i-bit; (1 . rfp2) 40 .

in cui: rs & il tasso di rendimento dell’istruzione scolastica; ry,¢ € il saggio di ren-
dimento dell’addestramento fornito da ogni anno di presenza del lavoratore nel
mercato del lavoro e ry,, € il saggio di rendimento on-the-job acquisito nell’im-
piego attuale; s ed N sono stati definiti sopra; j e y sono, rispettivamente, il nume-
ro di anni d’istruzione scolastica, il numero di anni di permanenza sul mercato del
lavoro che hanno preceduto I'impiego attuale e il numero di anni di anzianita che
il lavoratore ha accumulato nell’azienda in cui & attualmente occupato. Si ipotiz-
za che gli anni di istruzione scolastica siano stati totalmente dedicati alla forma-
zione di capitale umano e che questo capitale umano “generale” sia stato valo-
rizzato successivamente, durante gli anni di lavoro - in proporzione alla percen-
tuale di tempo e di impegno dedicati all’addestramento, distinta tra quella acqui-
sita in altri impieghi e quella ottenuta nell’impiego attuale, misurate, rispettiva-
mente, dai coefficienti a; e a, - ma si sia anche deteriorato, con il passare del
tempo, sulla base delle percentuali annue b; e b.

Ipotizzando un processo di capitalizzazione continua, anziché uno di capitalizza-
zione annua composta, del capitale umano, I'’equazione (8) si trasforma nella:

N.s,y

N.s,j
yatt _ YoerssefmeJ:o 31—b1t,‘erfpz Eyzo a,-byt,

©)

Le due sommatorie sono altrettante progressioni aritmetiche i cui primi termini
sono uguali ad a; e ad a, e le cui ragioni sono uguali a by e a b, rispettivamen-
te; le loro somme sono quindi uguali (trascurando, per semplicita i pedici 1 e 2)
as3%: (@ + b/2). t - (b/2). t2. Si tratta di polinomi di secondo grado rispetto al nume-

limiti alla sua applicabilita, sono esaminati, tra gli altri, negli studi di Thurow (1975) e di Atkinson
(1985). Un'ampia e fedele rassegna della teoria dell'investimento in capitale umano é contenuta in
Siebert (1985).

La formula della somma di una serie aritmetica é: n/2. [2a + (n-1)b]; dove a & il primo termine della
serie; b € la ragione; n é il numero degli elementi che compongono la serie. Nel nostro caso n sono
gli anni di impiego del “capitale umano”, cioé gli anni di permanenza sul mercato del lavoro, che
indichiamo con t. Il coefficiente a misura il processo di formazione di capitale umano “specifico”,
ottenuto attraverso la formazione sul lavoro, mentre il coefficiente b misura il deterioramento di tale
capitale determinato dal passare del tempo. Applicando tale formula, si ha:

t/2 [2a + (t-1)(-b)] =

=at + [t. (t-1) (-b)]/2 =

=at+ [(t? - 1) (h)]/2 =

=at + (b/2)t - (b/2)t2 =

= (a + b/2)t - (b/2)t2.

3

(=)}
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ro di anni di permanenza sul mercato del lavoro e di anzianita, con coefficienti
positivi rispetto a t e negativi rispetto a t2; questa formulazione riflette le due indi-
cazioni teoriche sopra richiamate: lo svolgimento di attivita di lavoro da luogo ad
aumenti retributivi, ma I’'aumento non & proporzionale, a causa del deprezzamen-
to che il capitale umano subisce con il passare del tempo.

Per semplificare la notazione, indichiamo le espressioni (a + b/2). t con o e le
espressioni - (b/2).t? con -f e, dopo aver ripristinato la separazione tra formazio-
ne professionale generale, indicata con il pedice 1, e formazione professionale
specifica, pedice 2, passiamo ai logaritmi, ottenendo:

N,s,y N,s,j _
yatt _ Yoersserfp1EJ=0 a1—b1t/-effp2 2y=0 ap=byt, (10)

in cui £ & il termine di errore e 6 € un vettore di altre variabili indipendenti, aggiun-
te caso per caso; nel prossimo paragrafo esamineremo quali variabili € opportu-
no aggiungere.
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6.3 L'INSERIMENTO DI ALTRE VARIABILI NEL MODELLO BASE
DELLA TEORIA DELLINVESTIMENTO IN CAPITALE UMANO

La teoria dell’'investimento in capitale umano descrive il processo di scelta del
livello ottimale di formazione, ipotizzando che ciascun lavoratore possieda perfet-
ta conoscenza delle alternative future; tale condizione configura una situazione di
concorrenza perfetta tanto nel mercato del lavoro quanto in quello dell’istruzio-
ne37. Sin dal momento della sua prima apparizione, la teoria dell’investimento in
capitale umano & stata criticata per queste sue caratteristiche38. Successivamen-
te, le teorie moderne sulla determinazione delle retribuzioni si sono andate sem-
pre piu allontanando dal paradigma della concorrenza perfetta. Questi sviluppi
della teoria sono alla base dell’aggiunta di altre variabili nella costruzione della
funzione di determinazione delle retribuzioni da stimare empiricamente.

E utile distinguere, tra le variabili prese in considerazione, quelle che operano dal
lato dell’offerta da quelle che operano dal lato della domanda del lavoro e da
quelle che hanno a che fare con la struttura e con i livelli di segmentazione del
mercato del lavoro.

Dal lato dell’offerta di lavoro vanno presi in considerazione tutti quegli elementi
che influenzano i modelli di comportamento dei singoli partecipanti al mercato
del lavoro, spingendoli ad adottare strategie di gestione del loro capitale umano
differenti e, talvolta, a posizionarsi in segmenti diversi del mercato, per meglio
confrontarsi con situazioni, istituzionali e storiche, differenti39. Le differenze di
genere sono, ovviamente, I’elemento cruciale sul quale si appuntera la nostra
analisi, ma vanno anche considerate con molta attenzione le differenze genera-
zionali. Come vedremo piu avanti, non € invece possibile, attraverso I'esame
della fonte statistica Eses, approfondire I’'analisi di un altro elemento cruciale

37 Il paradigma della concorrenza perfetta implicherebbe che i partecipanti al mercato del lavoro par-
tissero da condizioni di perfetta parita riguardo a tutte le condizioni non riconducibili al modello di
base; il che, naturalmente, non si verifica nella realta, nella quale, in particolare, le donne aggiun-
gono al lavoro retribuito una quota di lavoro domestico sensibilmente pil elevata di quella degli
uomini e, nel caso abbiano a svolgere anche il ruolo di madri, hanno a disposizione meno tempo e
meno energie da dedicare alla carriera professionale. Va anche aggiunto che, spesso, la conoscenza
di questa situazione spinge gli imprenditori a relegare le donne in segmenti del mercato del lavoro
dove l'impegno richiesto e le possibilita di avanzamento sono minori, con ulteriore detrimento per
la posizione individuale delle lavoratrici che vi si trovano relegate.

38 Gia Adam Smith (1776, cap. 10), il massimo precursore della teoria dellinvestimento in capitale
umano, affiancava, come fattori esplicativi delle differenze retributive interpersonali, alle “difficolta
e alle spese dell'apprendimento” altri quattro fattori: la gradevolezza o sgradevolezza dell'occupazio-
ne; la costanza o incostanza dell'impiego; la minore o maggiore fiducia che deve essere riposta in
coloro che esercitano determinati mestieri; la probabilita o limprobabilita di successo di ognuno di
essi. Solo il primo tra questi quattro fattori &€ compatibile con il paradigma della concorrenza perfet-
ta applicato all'analisi del mercato del lavoro.

39 In questo caso si hanno fenomeni di segmentazione del mercato del lavoro che si aggiungono a quel-
li che saranno richiamati nel terzo gruppo di variabili qui esaminate, differenziandosene lievemente
sul piano teorico, in quanto derivanti dalle strategie attuate dai lavoratori piuttosto che dalle oppor-
tunita che si offrono ai diversi gruppi di essi, ma sovrapponendosi ad essi sul piano empirico, in
misura tale da renderne quanto mai difficile, se non impossibile, l'identificazione.
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della strategia di posizionamento del lavoratore nel mercato: il ruolo che egli
svolge all’interno della famiglia. Molta parte della letteratura sull’offerta di lavoro
sottolinea, in effetti, che le strategie attuate dai singoli lavoratori sono conse-
guenti alla scelta complessiva effettuata al livello familiare sul come ripartire il
tempo a disposizione dei membri della famiglia tra ore di lavoro retribuito, lavo-
ro domestico e tempo dedicato allo studio. Le donne, in particolare quelle che
fanno figli, si impegnano principalmente nel lavoro domestico mentre i giovani
spesso sfruttano la possibilita di far parte del nucleo familiare, e quindi di parte-
cipare al consumo di un reddito complessivo, per impiegare i primi anni di per-
manenza nel mercato del lavoro come fase “interlocutoria”, alla ricerca del posi-
zionamento maggiormente adeguato al’impiego del loro capitale umano“0 (cor-
rendo peraltro, nelle attuali condizioni del mercato del lavoro italiano, il rischio di
rimanere intrappolati in condizioni di lavoro precarie).

Dal lato della domanda di lavoro operano tutti quei fattori che riflettono condizio-
ni specifiche del posto di lavoro acquisito, dell’organizzazione aziendale nel
quale esso ¢ inserito e delle possibilita di carriera che sono offerte ai lavoratori.
Nell’indagine che qui esaminiamo sono disponibili parecchie informazioni in pro-
posito. In primo luogo € possibile individuare la dimensione dell’impresa nella
quale il lavoratore & impiegato. Normalmente le imprese di maggiori dimensioni
hanno strutture gerarchico-organizzative piu complesse e offrono, di conseguen-
za, maggiori opportunita di carriera ai propri lavoratori; inoltre, le imprese di
dimensioni pit ampie ottengono spesso livelli di profitto piu elevati che possono
permettersi di dividere con i lavoratori, al fine di incentivarne I'impegno e la con-
divisione degli obiettivi di espansione dell’azienda. Oltre a cio, all'interno dell’im-
presa si stabilisce una gerarchia professionale che attribuisce ai lavoratori inqua-
drati nei livelli piu elevati e a quelli che svolgono mansioni direttive livelli retribu-
tivi piu alti.

Un altro fattore di probabile differenziazione delle retribuzioni & la contrattazione
collettiva. Di solito la contrattazione collettiva che si svolge all’interno dell’impre-
sa permette alla maggior parte dei lavoratori di ottenere retribuzioni piu elevate
rispetto ai lavoratori che si trovano in situazioni nelle quali essa €& assente. Infine,
va anche tenuto presente che il potere contrattuale dei lavoratori € piu elevato

40 In questa prospettiva é stata elaborata - in particolare da Seravalli (2003) ma ci si permetta di rin-
viare anche a Biagioli, Reyneri e Seravalli (2004) - lidea che linserimento dei giovani nel mercato
del lavoro avvenga attraverso l'attuazione di strategie di transizione dalla scuola al lavoro indirizza-
te alla costruzione di “carriere esterne” (successione di esperienze lavorative inizialmente atipiche e
spesso precarie con le quali il giovane si avvicina progressivamente all'approdo finale, comunque con-
cepito come una situazione di lavoro “strutturata”). Va sottolineato che la possibilita di completare
le carriere esterne, stabilizzando la posizione di lavoro, dipende crucialmente dalla capacita dell’eco-
nomia di fornire posti di lavoro soddisfacenti e quindi, in definitiva, dalla situazione congiunturale
esistente. Riguardo alla posizione della donna in questa impostazione, Franchi (2005) fornisce un’e-
videnza empirica di come le giovani tendano sovente ad anticipare i vincoli che ritengono saranno
loro imposti dalla gestione della famiglia che prevedono di costituire nel futuro gia nell'impostazio-
ne delle strategie di inserimento nel mercato del lavoro, rinunciando spesso alle possibilita di intra-
prendere percorsi di carriera che prevedano per il futuro impegni di lavoro non compatibili con gli
impegni di lavoro domestico che esse prevedono di dover affrontare dopo il matrimonio.
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nelle imprese a partecipazione pubblica, dove la controparte & probabilmente
meno aggressiva sul terreno della contrattazione di quanto siano gli imprendito-
ri privati e dove la regolamentazione del rapporto di lavoro & piu strutturata e piu
favorevole ai sindacati e ai lavoratori che essi rappresentano di quanto accada
nel segmento privato.

Da ultimo, prenderemo in considerazione la possibilita che il mercato del lavoro
sia segmentato in comparti, spesso poco, o per nulla, comunicanti tra loro. Gia
nell’analisi di Adam Smith la segmentazione del mercato del lavoro era evidente
dalla descrizione di situazioni specifiche, contenuta nella seconda parte del capi-
tolo 10 della Ricchezza delle Nazioni, nelle quali i cinque fattori ai quali I’autore
attribuiva la capacita di determinare differenze retributive interpersonali (riportati
nella nota sette) risultavano diversamente rilevanti secondo le professioni e le
mansioni svolte dal lavoratore e secondo le regole istituzionali che caratterizza-
vano lo svolgimento di particolari mestieri in specifiche regioni. Il riconoscimen-
to della segmentazione del mercato del lavoro in comparti parzialmente o total-
mente separati 'uno dall’altro a causa di specificita - tecnologiche, istituzionali o
derivanti dall’addestramento on-the-job - che limitano I’operativita dei meccani-
smi concorrenziali & alla base dell’approccio “istituzionalista”, che si contrappo-
ne al paradigma marginalista - orientato all’individuazione di “leggi” economiche
che abbiano caratteri assoluti e siano sostanzialmente astoriche - sottolineando
gli elementi di irreversibilita delle acquisizioni professionali e i caratteri storica-
mente determinati dei sistemi di aspettative e di regole che indirizzano i compor-
tamenti, individuali e collettivi, di coloro che offrono e di coloro che domandano
lavoro4l. | tipi di segmentazione che saranno esaminati in questo studio - attra-
verso la considerazione di adeguate “variabili di comodo” (dummies) - saranno
in primo luogo quelli attinenti alla regione economica nella quale si trova il lavo-
ratore, in secondo luogo quelli riconducibili al settore produttivo nel quale il lavo-
ratore svolge la sua attivita e, infine, quelli connessi alla posizione professionale
che il lavoratore ha raggiunto. Va notato che, mentre la localizzazione geografica
indica le condizioni del mercato del lavoro locale nel quale il lavoratore si inseri-
sce, gli altri due ordini di fattori misurano la sua capacita di valorizzare il capita-
le umano di partenza.

41 Lorigine delle teorie sulla segmentazione del mercato del lavoro possono essere fatte risalire all'in-
dividuazione di “una ereditaria distinzione di casta” tra istruiti e non istruiti da parte di J.S. Mill
(1878; p. 479). I piu significativi tra i contributi moderni a questo approccio sono quelli di Kerr
(1957), Doeringer e Piore (1971) e Wilkinson (1981).
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6.4 LA BANCA DATI UTILIZZATA PER LE STIME EMPIRICHE

La fonte statistica dalla quale sono tratti i dati che sono stati utilizzati nelle stime
e I'indagine sulla struttura delle retribuzioni che I'lstat ha iniziato a svolgere per
conto dell’Eurostat nel 1997 (nella quale le retribuzioni annue rilevate si riferisco-
no al 1996) ed ha ripetuto nel 2003 (su retribuzioni relative al 2002)42. Si tratta di
un’indagine “strutturale”, attuata con cadenza pluriennale con il fine di individua-
re le caratteristiche della struttura delle retribuzioni nei paesi europei con moda-
lita comuni.

L'indagine ¢ svolta attraverso un disegno campionario a due stadi, selezionando,
nel primo stadio, 'intero universo delle imprese dei settori dell’industria e dei ser-
vizi destinati alla vendita che impiegano almeno 250 addetti e un campione rap-
presentativo delle imprese che occupano tra 10 e 249 addetti, stratificate per
attivita economica, classe di ampiezza e ubicazione nel territorio, e selezionan-
do, nel secondo stadio, all’interno di ognuna di esse un numero di lavoratori da
intervistare sufficienti a rappresentare statisticamente I'intero universo delle
imprese italiane che operano nei settori secondario e terziario privati. Non sono
coperti dall’indagine i dipendenti dei servizi non destinati alla vendita e i dipen-
denti dell’agricoltura. Va anche sottolineato che le modalita di individuazione del-
I’'universo statistico di riferimento escludono i lavoratori occupati in attivita “som-
merse”, nelle quali di solito si manifestano condizioni di lavoro precarie e retribu-
zioni basse. Poiché queste condizioni coinvolgono abitualmente le donne in
misura piu significativa degli uomini, &€ probabile che le indagini svolte sul totale
dei lavoratori, organizzate su universi statistici costruiti a partire dagli individui
piuttosto che dalle imprese, producano misure dei differenziali retributivi piu
ampie di quelle qui registrate, le quali, ripetiamo, si riferiscono al solo segmento
primario (o, se si preferisce, “emerso”) della forza lavoro impiegata nel settore
privato dell’economia.

L’indagine ha coinvolto 95.938 lavoratori nel 1996 e 86.752 lavoratori nel 2002. |
risultati sono stati in entrambe le rilevazioni riparametrati dall’lstat attraverso
adeguati coefficienti di riporto per rendere i risultati statisticamente rappresenta-
tivi dell’'universo statistico.

La modalita di rilevazione & consistita nella compilazione, ad opera delle impre-
se, di un questionario che include le seguenti informazioni: (a) al livello dell’unita
locale da cui dipendono i lavoratori compresi nel campione: 'ubicazione territo-
riale (regioni; ma i dati sono elaborati soltanto al livello della circoscrizione),
dimensione dell'impresa, attivita economica (classificazione NACE Rev1), forma
di controllo economico e finanziario (imprese private e imprese con partecipazio-
ne pubblica), tipi di contratto di lavoro in vigore. (b) Riguardo ai singoli lavorato-

42 Donde il nome: Eses (European Survey on Earnings Structure). Una dettagliata descrizione della meto-
dologia di raccolta dei dati, cosi come la descrizione della banca dati e le informazioni sul modo in
cui sono state condotte le rilevazioni é fornita da Cardinaleschi (1998 e 1999).
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ri: sesso, eta, livello professionale (classificazione ISCO88), livelli di istruzione e
di formazione professionale conseguiti (codificati secondo la classificazione
ISCED internazionale), anzianita di servizio nell'impresa, retribuzioni (annue e
mensili, queste ultime relative al mese di ottobre). Essendo fornito il dato dell’am-
montare di ore lavorate nel mese e nell’anno di rilevazione, € possibile calcolare
le retribuzioni orarie medie riferite all’anno e al mese di ottobre).

Mancano in questa indagine, da un lato, informazioni sulla situazione familiare
del lavoratore e, dall’altro, dati sulla produttivita e sulla redditivita dell'impresa.
Sono invece incluse le informazioni decisive richieste dalla teoria dell’investimen-
to in capitale umano (livello di istruzione, anzianita di servizio nell'impresa ed eta
del lavoratore, che, come si vedra, permette di stimare gli anni di presenza nel
mercato del lavoro), le informazioni piu rilevanti riguardo alle variabili che incido-
no sulla determinazione delle retribuzioni dal lato della domanda di lavoro e
parecchie informazioni sulle caratteristiche strutturali dell’occupazione che
potrebbero segregare gruppi di lavoratori in segmenti differenti, alcuni svantag-
giati, del mercato.
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6.5 UNA PRIMA OCCHIATA AI DATI

Le differenze salariali sono prodotte da molteplici condizioni, le quali agiscono
contemporaneamente, di solito sovrapponendosi le une alle altre, nel determina-
re il risultato finale. In questo studio siamo interessati ad individuare le dimensio-
ni e le cause che determinano differenze retributive tra lavoratori e lavoratrici.
Cominceremo quindi la nostra riflessione esaminando tabelle a doppia entrata
nelle quali le retribuzioni medie degli uomini e delle donne sono incrociate con le
altre variabili rilevanti nella determinazione di differenze retributive, al fine di valu-
tare in che modo ognuna di esse incida sui differenziali retributivi uomo/donna.
La piu importante tra le variabili che determinano differenze retributive €, sulla
base della teoria dell’investimento in capitale umano, Iistruzione. Nelle tabelle
6.1 e 6.2 sono riportate le retribuzioni medie percepite da uomini e donne in pos-
sesso di diversi livelli di istruzione, nonché la media generale relativa all’insieme
dei lavoratori, uomini € donne, ripartita anch’essa secondo il livello di istruzione
raggiunto, nel 2002. A mo’ di comparazione € anche indicato il rapporto tra le
retribuzioni medie femminili e le retribuzioni medie maschili riscontrate nella pre-
cedente indagine Eses, riferita al 1996. Nella tabella 6.1 sono riportati i differen-
ziali relativi alle retribuzioni totali annue e nella tabella 6.2 i differenziali relativi alle
retribuzioni orarie, calcolate come rapporto tra le retribuzioni totali annue e |l
numero di ore lavorate nell’anno.
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1996, solo

lavoratore: 2002,
numeri indici
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Tabella 6.2
Retribuzioni
orarie medie
annue per titolo
di studio e
genere del
lavoratore: 2002,
dati assoluti in
euro e numeri
indici; 1996, solo
numeri indici
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Una prima considerazione da fare € che, nonostante queste indagini si riferisca-
no al solo segmento “regolare” (o “primario”) del mercato del lavoro, ed escluda-
no, quindi, il segmento “sommerso”, le differenze retributive secondo il genere
non sono affatto trascurabili, sia che le si consideri in generale sia che le si esa-
mini a parita di titolo di studio conseguito.

Una seconda considerazione € che il differenziale tra le retribuzioni degli uomini
e quelle delle donne € piu elevato quando si faccia riferimento alle retribuzioni
annue che non quando ci si riferisca alle retribuzioni orarie. Cid appare sia dai
dati dell’indagine relativa al 2002 sia da quelli dell’indagine 1996. Le retribuzioni
annue medie delle donne sono infatti pari, nel 2002, al 74,9% di quelle degli
uomini (cfr. tabella 6.1; nel 1996 il rapporto era praticamente lo stesso, 75%)
mentre le retribuzioni medie orarie femminili sono, sempre nel 2002, pari all’84 %
di quelle maschili (cfr. tabella 6.2; nel 1996 il valore di questo rapporto era netta-
mente piu basso: 80,7%). La differenza tra i due dati & facilmente spiegabile ed
e riconducibile al fatto che gli uomini lavorano normalmente un numero di ore
superiore alle ore lavorate in media dalle donne.

Va poi sottolineato che il differenziale retributivo uomo/donna si allarga con
’aumento del titolo di studio: le donne laureate ottengono retribuzioni annue
pari ad appena il 63,5% e retribuzioni orarie pari al 66,4% di quelle degli uomi-
ni. Questo risultato, gia rilevato da numerose indagini precedenti, evidenzia la
minore tendenza delle donne a progredire all’interno di molte professioni, che
impedisce alla maggioranza di esse di raggiungere i livelli gerarchici piu eleva-
ti, ed & una riprova della ben nota ipotesi del “tetto di cristallo”, secondo la
quale l'insieme di regole, esplicite ma soprattutto implicite, sulla base delle
quali operano i mercati interni del lavoro penalizza i percorsi di carriera delle
donne, frenandone il passaggio ai livelli piu elevati. Un maggiore approfondi-
mento del problema necessiterebbe I'attuazione di indagini piu personalizzate,
in grado di affiancare allo studio statistico quantitativo metodologie di analisi di
natura qualitativa.

Va anche sottolineato che il divario retributivo & assai elevato anche ai livelli di
istruzione piu bassi, ma con riguardo esclusivo alle retribuzioni totali e non alle
retribuzioni orarie, dove il divario di genere &, grosso modo, in linea con la media:
le lavoratrici che hanno completato soltanto la scuola elementare ottengono, nel
2002, in media retribuzioni totali annue pari al 70,9% dei loro colleghi maschi
(abbastanza meno del 74,9%, che costituisce il rapporto medio complessivo tra
le retribuzioni femminili e quelle maschili) e retribuzioni orarie pari all’84,3% degli
uomini (percentuale appena superiore all’'84% fatto registrare dalla media com-
plessiva). Questa differenza & evidentemente dovuta al fatto che in questa cate-
goria di lavoratori le donne svolgono meno ore di lavoro annuo degli uomini.
Andrebbe investigato piu a fondo se cio dipenda da una loro esplicita scelta o se
sia la conseguenza di una minore disponibilita di occasioni di lavoro a tempo
pieno. Per poterlo fare, tuttavia, occorrerebbe poter disporre di maggiori informa-
zioni sulle condizioni e sui vincoli familiari dei lavoratori e delle lavoratrici di quan-
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te ne siano fornite dalla banca dati Eses. Sarebbe, probabilmente, utile anche in
questo caso affiancare metodologie qualitative all’analisi quantitativa.

Infine, va osservato che i differenziali retributivi per titolo di studio sono tutt’altro
che modesti: I'ora di lavoro di un laureato ottiene nel 2002 valori medi piu che
doppi rispetto a chi abbia completato soltanto la scuola dell’obbligo e valori pari
al 213,3% di chi si sia fermato alla licenza di scuola elementare (per coloro che
hanno conseguito una specializzazione post-universitaria il rapporto rispetto ai
possessori della licenza di scuola elementare sale ulteriormente al 250,3%). Si
tratta di dati relativi alle retribuzioni orarie; nel prosieguo di questa disamina dei
dati statistici di base faremo riferimento esclusivamente ad esse, avendo gia esa-
minato il legame tra retribuzioni orarie e retribuzioni annue. Per semplicita, nelle
tabelle sono riportati tutti i dati rilevanti del 2002 e soltanto i rapporti tra le retri-
buzioni femminili e quelle maschili del 1996; sono comunque menzionate nel
testo le situazioni nelle quali si sono verificati cambiamenti rilevanti tra i risultati
dell’indagine relativa al 1996 e quelli del 2002.

Nella tabella 6.3 sono riportate informazioni riguardanti i differenziali retributivi
per classi d’eta. L'osservazione di maggior rilievo riguardo al problema che stia-
mo qui esaminando € che la differenza tra le retribuzioni dei lavoratori € le retri-
buzioni delle lavoratrici cresce al crescere dell’eta. Si tratta di una conferma del
fatto che gli uomini mediamente fanno piu carriera, almeno sul terreno retributi-
vo, delle donne; nelle classi di eta giovanili il vantaggio retributivo dei lavoratori
sulle lavoratrici & assai ridotto (nella prima & quasi inesistente) mentre tra i lavo-
ratori di eta superiore ai 55 anni le retribuzioni femminili sono in media pari ad
appena il 65,4% delle retribuzioni maschili.
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L’indicazione piu rilevante che emerge da questi dati & che le retribuzioni medie
crescono costantemente e in misura rilevante al crescere dell’eta dei lavoratori:
nell’indagine sui dati del 2002 i lavoratori di eta superiore ai 55 anni guadagnano
mediamente il doppio dei lavoratori di eta compresa trai 15 e i 24 anni e quasi il
70% in piu dei lavoratori di eta compresa tra i 25 e i 34 anni. Va anche sottoli-
neato che le differenze retributive per classe di eta riscontrate nel 2002 sono piu
elevate di quelle riscontrate nel 1996 (queste ultime non sono state riportate nella
tabella per non appesantire I'esposizione): nel 1996 la retribuzione oraria del
lavoratore medio con eta compresa tra 55 e 64 anni superava quella del lavora-
tore medio di eta compresa tra 15 e 24 anni di poco piu del 90%; in sei anni que-
sto rapporto &, quindi, cresciuto di 10 punti percentuali, pari a piu del 5%.
Un’altra fonte di differenze retributive € riconducibile alle dimensioni dell’azienda
nella quale i lavoratori sono impiegati; essa € esaminata nella tabella 6.4. Le retri-
buzioni medie crescono abbastanza regolarmente al crescere delle dimensioni
aziendali. Cio e facilmente spiegabile: nelle imprese di dimensioni piu ampie la
gerarchia organizzativa € piu dettagliata e questo si riflette anche sulla gerarchia
retributiva. Comunque, le differenze non sono terribilmente ampie: le retribuzioni
dei lavoratori occupati nelle aziende con piu di 500 addetti superano in media
quelle delle imprese di piccole dimensioni (da 10 a 19 addetti) di poco meno del
50%. Le differenze tra retribuzioni maschili e retribuzioni femminili crescono,
senza, tuttavia, raggiungere dimensioni elevatissime, al crescere delle dimensio-
ni aziendali. Anche questa indicazione conferma che laddove vi sono maggiori
possibilita di carriera interna, in particolare nelle grandi imprese, le donne riman-
gono indietro quando ci si avvicina ai livelli piu elevati.
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Differenze molto marcate si verificano tra le categorie professionali nelle quali
sono inquadrati i lavoratori (riportate nella tabella 6.5). In questo caso va sottoli-
neato come la ripartizione per sesso delle quattro categorie considerate non sia
affatto analoga; le donne che riescono a raggiungere posizioni dirigenziali costi-
tuiscono una percentuale nettamente inferiore a quella degli uomini dirigenti. Nel
2002 il 2,8% dei lavoratori di genere maschile inclusi nel campione sono inqua-
drati come dirigenti mentre soltanto lo 0,7% delle lavoratrici riesce a raggiunge-
re posizioni dirigenziali43. Per di pi, il rapporto tra le retribuzioni medie delle diri-
genti di genere femminile rispetto a quelle dei dirigenti di genere maschile si &
ridotto dal 78,6% del 1996 al 73,2% del 2002, valori assai inferiori a quelli medi
del rapporto tra le retribuzioni femminili e le retribuzioni maschili. Va anche con-
siderato che il divario tra le retribuzioni dei dirigenti e le retribuzioni degli altri
lavoratori & elevato ed & cresciuto in misura non irrilevante tra il 1996 e il 2002:
nel 1996 in media i dirigenti ottenevano retribuzioni pari al 275,4% degli stipen-
di degli impiegati e al 394,7% del salario degli operai; nel 2002 gli analoghi rap-
porti sono saliti al 279,0% e, soprattutto, al 421,2%.

43 A parziale compensazione di questa situazione di svantaggio per le lavoratrici c’é la netta preminen-
za tra le donne delle impiegate (pari al 58,9% del totale) rispetto alle operaie (38,9%) laddove tra
gli uomini gli operai sono il 57,5% e gli impiegati il 38,7% del totale. Si ricordi che il divario tra le
retribuzioni medie degli impiegati e quelle degli operai raggiungono in Italia livelli notevolmente pit
elevati di quelli che si riscontrano negli altri paesi dell'Europa comunitaria (cfr., tra gli altri, Biagio-
li, 2003).
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Neanche le differenze per circoscrizione geografica sono particolarmente eleva-
te (si veda la tabella 6.6): le retribuzioni medie delle circoscrizioni del Nord-Ovest,
che sono quelle piu elevate, superano le retribuzioni medie del sud e delle isole
(che sono le piu basse) di poco meno del 30%. Il rapporto tra retribuzioni fem-
minili e retribuzioni maschili & piu sfavorevole alle donne nelle regioni del Nord,
nelle quali le retribuzioni sono piu elevate e, presumibilmente, sono piu sviluppa-
te sia la contrattazione aziendale sia le possibilita di carriera, due situazioni che
determinano, come si € in parte gia visto e come si vedra piu diffusamente piu
avanti, differenze retributive.

Riguardo alla disaggregazione delle retribuzioni secondo la nazionalita dei lavo-
ratori (disponibile soltanto nel 2002 e riportata nella tabella 6.7) le retribuzioni dei
lavoratori provenienti dai paesi dell’Unione europea sono soltanto lievemente
inferiori a quelle dei lavoratori italiani. Le retribuzioni medie orarie dei lavoratori
provenienti da paesi extra-comunitari sono invece notevolmente inferiori, di poco
piu del 30%, rispetto a quelle dei lavoratori italiani (presumibilmente in quanto i
lavoratori extra-comunitari svolgono mansioni professionali di livello piu basso
della media dei lavoratori italiani). Non si notano tuttavia differenze rilevanti nel
rapporto tra retribuzioni femminili e retribuzioni maschili operando la medesima
disaggregazione.
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Differenze non irrilevanti, e in crescita nel 2002 rispetto al 1996 (dato non ripor-
tato per non appesantire I’esposizione) si riscontrano invece riguardo al tipo di
contratto sottoscritto tra impresa e lavoratore (i dati sono presentati nella tabel-
la 6.8). Le retribuzioni orarie dei lavoratori con contratto a termine raggiungono
soltanto il 77,4% delle retribuzioni orarie dei lavoratori con contratto a tempo
indeterminato; le retribuzioni orarie degli apprendisti sono pari ad appena il 54%
delle retribuzioni orarie dei lavoratori con contratto a tempo indeterminato e il
contratto di formazione-lavoro permette ai lavoratori che ne dispongono di otte-
nere retribuzioni orarie pari all’87,6% di quelle dei lavoratori con contratto a
tempo indeterminato. Le differenze retributive tra uomini e donne sono relativa-
mente elevate per il contratto a tempo indeterminato e si riducono man mano
che si passa agli altri contratti, solitamente adottati nelle fasi iniziali del rapporto
di lavoro, fin quasi a scomparire nei contratti di apprendistato.
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6.6 LE STIME EMPIRICHE DEL MODELLO

L'equazione (10) & stata stimata sull’insieme dei lavoratori esaminati dalle due
indagini Eses, dapprima inserendo una variabile dummy per differenziare la situa-
zione delle donne da quella degli uomini e successivamente svolgendo stime
separate sui lavoratori di genere maschile e sulle lavoratrici di genere femminile.
| risultati di queste stime, espressi in forma semilogaritmica, sono presentati nelle
tabelle 6.9, 6.10 e 6.11 per quanto riguarda i dati relativi al 2002 (le stime si rife-
riscono, rispettivamente, all’insieme dei lavoratori, uomini e donne, ai soli lavora-
tori di genere maschile e alle lavoratrici di genere femminile) e nelle tabelle 6.12,
6.13 e 6.14 per le stime svolte sui dati 1996 (la scansione delle stime & analoga
a quella delle tre tabelle precedenti). A premessa della presentazione dei risulta-
ti empirici & utile sviluppare alcune indicazioni riguardo al raccordo tra il model-
lo teorico e le stime svolte.
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La strategia di analisi & stata quella di stimare, in ognuna delle situazioni sopra
descritte, dapprima due specificazioni del semplice modello corrispondente alla
teoria dell’investimento in capitale umano - in entrambi i casi inserendo come
variabili indipendenti gli anni di anzianita di impresa e gli anni di presenza “pre-
sunta” nel mercato del lavoro (il significato dell’aggettivo sara spiegato piu avan-
ti) ed aggiungendo, nella prima, gli anni di studio corrispondenti al tempo neces-
sario per ottenere il titolo di studio posseduto dal lavoratore, e nella seconda i
titoli di studio, trattati come variabili di comodo (dummies)*4 - senza ’aggiunta di
alcuna variabile addizionale se non la dummy di genere. Successivamente &
stata stimata un’equazione nella quale sono state aggiunte alla specificazione
migliore tra le due precedenti tutte le variabili addizionali che possono influenza-
re la determinazione delle retribuzioni disponibili nella banca dati Eses.

L’aggiunta di molte variabili mette perd a rischio una delle ipotesi fondamentali
dell’analisi di regressione: I'ipotesi di assenza di multicollinearita tra le variabili,
che dovrebbero essere tra loro indipendenti perché la stima dei coefficienti possa
essere considerata efficace. Le variabili aggiunte spesso non lo sono e questo
rende instabile il valore dei coefficienti4>. L'inserimento di tali variabili fornisce,
tuttavia, dei risultati interessanti ai policy-makers in quanto molte di esse opera-
no come fattori di valorizzazione del capitale umano iniziale, sia pure con effetti
cumulativi. Ad esempio, elevati livelli di istruzione pongono i lavoratori che i
hanno conseguiti in posizioni privilegiate tanto all’atto dell’ingresso nel mercato
del lavoro quanto nel prosieguo delle loro carriere, permettendo loro di raggiun-
gere livelli professionali piu elevati e di adire a posizioni gerarchiche superiori.
Non tutti i lavoratori con livelli di istruzione elevata riescono pero a far carriera.
Inserita nel modello base di investimento in capitale umano I'indicazione riguar-
dante il livello di istruzione misura di quanto le retribuzioni dei possessori, ponia-
mo, di una laurea eccedono in media quelle dei possessori di titoli di studio piu
bassi. Inserire nel modello variabili che misurano gli avanzamenti di carriera
(categoria professionale, svolgimento di mansioni direttive, attivita economiche
nelle quali sono occupati e livello professionale conseguito) implica invece che
I’effetto complessivo del titolo scolastico sulle retribuzioni sia di fatto ripartito in
piu parti: una relativa al vantaggio retributivo che in media tutti i possessori di
titoli di studio elevati ottengono rispetto ai possessori di titoli di studio piu ridot-
ti, a prescindere dalla carriera successivamente svolta, 'altro relativo alla carrie-
ra svolta (misurata dalla capacita di raggiungere livelli professionali elevati e di
inserirsi in attivita economiche e in imprese piu produttive, e, di conseguenza, in

44 la prima di queste due specificazioni corrisponde esattamente al modello teorico presentato nel
secondo paragrafo e sintetizzata dall'equazione 10. La seconda viene presentata in quanto, come &
evidente dai dati della tabella 6.2, il rendimento retributivo dello studio non & lineare ma cresce al
crescere del titolo di studio conseguito.

45 In quanto la loro presenza fa aumentare tanto la varianza della stima quanto l'errore standard dei
coefficienti.
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grado di corrispondere retribuzioni piu alte e dal conseguimento di posizioni
gerarchiche elevate nell’impresa in cui svolgono la loro carriera). Le due forme di
carriera non sono ovviamente indipendenti. Parecchie tra le dummies inserite nel
modello con aggiunte sono, quindi, tra loro correlate; in questi casi si corre |l
rischio che i coefficienti stimati risultino statisticamente non efficienti.

Le conseguenze della violazione del principio di indipendenza delle variabili eso-
gene sono note: la stima senza variabili aggiunte “spiega” (in senso statistico)
una percentuale non elevatissima delle differenze salariali (essa presenta, quindi,
un “coefficiente di determinazione” - rapporto tra la quota di varianza che la
stima riesce ad attribuire all’effetto delle variabili esplicative (indipendenti) e la
varianza totale - bassa e una significativita dei coefficienti che misurano I’effetto
delle variabili indipendenti elevata4®). La stima con variabili aggiunte avra un
coefficiente di determinazione molto elevato ma, nella misura in cui € presente
multicollinearita, dei coefficienti delle singole variabili meno efficienti di quelli sti-
mati attraverso il modello precedente4’. In questo lavoro sono presentate
entrambe le stime, in quanto, ad avviso di chi scrive, mentre la prima specifica-
zione & piu rilevante sul piano teorico, in quanto da un’indicazione sintetica della
bonta del modello proposto, la seconda & forse piu utile da un punto di vista poli-
tico, in quanto cerca di cogliere non soltanto le dimensioni dell’effetto di incre-
mento delle retribuzioni da attribuirsi al genere, all’istruzione e all’addestramen-
to sul lavoro ma anche, e soprattutto, i canali, economici ed istituzionali, che lo
hanno determinato (ad esempio, I'aver raggiunto posizioni dirigenziali, 'aver
ottenuto un impiego in un’attivita economica particolarmente redditizia, in circo-
scrizioni territoriali ricche o in un’impresa di dimensioni ampie, ecc).

Quanto alle caratteristiche empiriche delle variabili stimate, la variabile dipenden-
te e la retribuzione annua per ora lavorata (calcolata come il rapporto tra il red-
dito annuo e le ore lavorate nell’anno) espressa in termini logaritmici. Essa € stata
indicata con Y. Rispetto al’equazione 10 la variabile dipendente, Ydtt, & stata
approssimata dal reddito percepito (considerato come una proxy del reddito che
il lavoratore si aspettava di ottenere quando decise se e come acquisire la sua
professionalita) anziché dal reddito atteso, variabile non osservabile.

Nel modello senza variabili aggiunte la costante corrisponde al logaritmo del red-
dito ottenibile da un lavoratore totalmente privo di formazione, sia scolastica sia
“sul lavoro”, (indicato come Y[ nel modello teorico). Nel modello con variabili
aggiunte essa corrisponde al reddito teorico del lavoratore totalmente sprovvisto

46 Il che indica che il modello & in grado di descrivere abbastanza correttamente il funzionamento del
fenomeno analizzato.

47 Uno strumento teoricamente pili adatto dell’analisi di regressione ad esaminare il problema statisti-
co dell'analisi dei fattori che determinano differenze salariali in presenza di cause che producono
effetti congiunti e l'analisi della varianza, che misura oltre agli effetti diretti prodotti da ognuna
delle variabili anche gli effetti compositi prodotti dall'effetto congiunto di pit variabili (cfr. in pro-
posito Biagioli, 2003). Non lo abbiamo tuttavia applicato in questa sede in quanto ci sembra che
esso non fornisca comunque indicazioni utili per la politica economica.
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di capitale umano che possiede le caratteristiche delle variabili prese come base
nella costruzione delle dummies*®.

Le variabili considerate come possibili determinanti di differenze retributive sono
quelle esaminate nei paragrafi precedenti. Per |'elencazione delle variabili
aggiunte, in gran parte inserite sotto forma di dummies, rimandiamo a quanto |i
indicato e alla descrizione dei risultati che sara svolta nel prossimo paragrafo e
nelle tabelle da 6.9 a 6.14. Riguardo alle variabili del modello di determinazione
del capitale umano, I'istruzione ¢ indicata nella prima specificazione dal numero
di anni necessari per conseguire il titolo di studio posseduto dal lavoratore e nella
seconda da dummies riferite ai livelli di studio previsti dal questionario (sette nel
2002, dall’istruzione elementare, presa come base e quindi non inserita, al titolo
di dottore di ricerca; quattro nel 1996). Gli anni di anzianita nell'impiego svolto
dal lavoratore sono rilevati dall’indagine mentre gli anni di permanenza sul mer-
cato del lavoro antecedenti all’ultimo impiego sono stati stimati come differenza
tra I’eta del lavoratore e la somma degli anni di istruzione e degli anni di anzia-
nita nell’impresa4d. In considerazione delle diverse modalita di individuazione
delle variabili “anzianita d’'impresa” e anni di “presenza sul mercato”, le specifi-
cazioni attraverso le quali esse sono state stimate sono differenti. L’anzianita di
impiego nell'impresa nella quale il lavoratore & occupato al momento dell’indagi-
ne € una variabile rilevata; ad essa ¢ stata applicata la specificazione quadratica
esposta nel par. 6.2. Nelle tabelle sono indicate le stime dei coefficienti a, e B,
dell’equazione (10) (si ricordi che il secondo coefficiente misura il grado di obso-
lescenza del capitale umano accumulato nel corso degli anni di lavoro svolti in
tale azienda); € anche riportato, tra parentesi, il rendimento medio annuo della

48 Una variabile dummy assume valore 1 quando la condizione che con essa si vuole indicare & presen-
te e valore 0 quando essa & assente. Qualora le dummies coprissero tutte le possibili modalita di una
variabile presente in tutti i casi, ognuna di esse costituirebbe una combinazione lineare delle altre
e la regressione con il metodo dei minimi quadrati non sarebbe possibile. In questo caso solitamen-
te, e specificamente in questo studio, viene eliminata una modalita, il cui scostamento rispetto alla
media generale va perd ad aggiungersi alla costante, modificando il significato interpretativo che
essa assumeva in assenza di tali variabili. Poiché nella stima con variabili aggiunte le dummies sono
molteplici, il significato della costante in essa stimata diventa pitt ambiguo e viene a perdere il signi-
ficato economico originario. Per ridurre al minimo gli effetti di questa distorsione e conservare il pil
possibile alla costante il significato di retribuzione ottenuta dal lavoratore dotato delle caratteristi-
che meno vantaggiose si & deciso di scegliere come variabili di riferimento di ogni serie di dummies
quella alla quale corrisponde la media retributiva pit bassa.

49 Nella banca dati utilizzata non é indicato il numero di anni di lavoro effettuati prima di iniziare il
rapporto di lavoro attualmente in corso. Ne & stata quindi costruita una stima sottraendo dall’eta del
lavoratore l'eta teorica alla quale egli avrebbe dovuto conseguire il titolo di studio posseduto (anni
di studio previsti per l'ottenimento del titolo pit cinque) e gli anni trascorsi nellultimo impiego. La
variabile cosi costruita misura gli anni di esperienza nel mercato del lavoro che hanno preceduto l'im-
piego attuale a condizione che il lavoratore: (a) abbia effettivamente impiegato gli anni previsti per
conseguire il titolo di studio; (b) sia entrato nel mercato del lavoro subito dopo il conseguimento
del titolo; (c) non abbia successivamente trascorso periodi di tempo in condizioni di inoccupazione.
Si tratta, in tutta evidenza, di una variabile soltanto stimata, il cui effetto potrebbe essere sottosti-
mato, anche in misura rilevante, nella misura in cui il lavoratore abbia trascorso periodi di inoccu-
pazione, o, comunque, periodi di assenza dal mercato del lavoro e/o abbia impiegato pit anni di
quelli previsti per conseguire il titolo di studio.
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formazione del capitale umano “specifico” al’ambiente aziendale. La presenza
sul mercato del lavoro € invece soltanto “stimata” (o se si preferisce “presunta”),
in quanto si tratta del numero di anni trascorso tra quando il lavoratore avrebbe
dovuto concludere gli studi nell’ipotesi di non aver ripetuto anni scolastici e
quando & approdato all’attuale lavoro. In tali anni egli potrebbe essere rimasto
totalmente al di fuori del mercato del lavoro, nel qual caso non c’é alcun motivo
di ritenere che abbia acquisito capitale umano, oppure potrebbe aver lavorato in
situazioni altamente formative sul piano professionale. Data la natura ambigua di
questa stima, si € preferito misurarne I'effetto attraverso una specificazione
lineare, rinunciando ad esaminare I'effetto di obsolescenza di una quota di capi-
tale umano che potrebbe non essere stata acquisita affatto, in particolare nel
primo dei due casi estremi sopra ipotizzati.

Le stime sono state svolte in forma semilogaritmica. Al fianco dei coefficienti
sono riportati nelle tabelle gli effetti percentuali che il verificarsi dell’evento
descritto da ogni variabile indipendente determina sulla variabile dipendente
(logaritmo della retribuzione oraria media) calcolati attraverso la formula: [Espo-
nenziale del coefficiente - 1]. 100.

176 _A_ 6 I DIFFERENZIALI SALARIALI UOMO/DONNA NELLINDAGINE ISTAT



6.7 I RISULTATI DELLE STIME

Come si € gia detto, i risultati delle stime effettuate sono riportati nelle tabelle 6.9,
6.10 e 6.11 per quanto riguarda I’anno 2002 e nelle tabelle 6.12, 6.13 e 6.14 per
quanto riguarda I'anno 1996. In tutti i casi le stime nelle quali I'effetto dell’istruzio-
ne sulle retribuzioni € stato specificato attraverso I'inserimento di dummies corri-
spondenti al titolo di studio ottenuto sono risultate, sia pure di poco, piu efficien-
ti di quelle specificate attraverso gli anni di istruzione; per non appesantire ulte-
riormente le tabelle, abbiamo riportato solo le prime; indicando tuttavia tra paren-
tesi il rendimento di un anno di istruzione rilevato con I’altra specificazione30. Dal-
I’esame delle tabelle emergono parecchie considerazioni di un certo interesse.
Cominciamo ad esaminarle partendo dalla tabella 6.9. Le lavoratrici accusano
nel 2002 uno svantaggio retributivo del 14,4% rispetto ai loro colleghi maschi
che hanno accumulato il medesimo ammontare di capitale umano. Quando al
modello pit semplice si aggiungono le molte altre variabili che possono produr-
re differenze retributive rilevate da questa indagine, lo svantaggio delle donne
scende all’11,5%; evidentemente le differenze salariali di genere non dipendono
se non in misura relativamente ridotta dalle altre variabili inserite nel modello,
incluse quelle che misurano i percorsi di carriera®l.

Ulteriori considerazioni emergono esaminando i coefficienti delle dummy dei
diversi livelli di istruzione: la licenza di scuola media inferiore fornisce un vantag-
gio del 10% lordo (senza, ciog, tener conto delle variabili di carriera aggiunte
nella seconda stima) rispetto alla licenza di scuola elementare; il diploma di scuo-
la media superiore permette di guadagnare il 47,6% in piu rispetto alla licenza
elementare (all’incirca i 4/5 di questo vantaggio retributivo sono “spiegati” dagli
indicatori di carriera professionale); soltanto una laurea o un dottorato di ricerca
forniscono vantaggi retributivi elevati (come era d’altronde evidente dalla sempli-
ce osservazione dei dati medi riportati nella tabella 6.3) €, in misura non trascu-
rabile, (rispettivamente del 20,1% e del 18,6%, sempre rispetto alla licenza ele-
mentare) non riconducibili all’aggiunta delle variabili addizionali.

Piuttosto consistente € la caduta che si verifica nei coefficienti dell’istruzione e
dell’anzianita di impresa al passaggio dal modello senza a quello con variabili

50 Il confronto tra i coefficienti rilevati nelle due specificazioni mostra differenze piuttosto ridotte;
questo risultato indica che le stime sono “robuste”, nel senso che l'eventuale presenza di multicol-
linearita non é cosi elevata da modificare in misura rilevante le stime dei coefficienti.

51 Questo risultato & abbastanza analogo a quello presentato nellAnnuario Istat 2005, dove la banca
dati Eses é stata utilizzata per svolgere una stima della quota del differenziale salariale uomo/donna
da attribuire a differenze nella dotazione di capitale umano rispetto alla quota da attribuire a fatto-
ri non spiegati dalle variabili riconducibili a tale teoria. Tale stima, svolta utilizzando la ben nota
metodologia di Oaxaca, sui dati dell'indagine Eses 2002 e con una specificazione del modello non
troppo dissimile da quella qui presentata, indica che il 69,4% della differenza salariale di genere non
é riconducibile né ad una differente dotazione di capitale umano tra uomini e donne né ai fattori
che descrivono i percorsi di carriera inseriti nella stima (cfr. Cardinaleschi, Baldi e Caruso, 2005). Il
rapporto tra 11,5 e 14,4 é un poco pit alto (79,9%) ma l'indicazione che esso fornisce va nella mede-
sima direzione della stima, ovviamente pili precisa, li effettuata.
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aggiunte: il rendimento di un anno di istruzione scende dal 6,2% all’1,4% (il che
significa che oltre i 3/4 dell’effetto complessivo sono di fatto assorbiti dalle varia-
bili che individuano i punti di ingresso e la progressione di carriera dei lavorato-
ri). Il coefficiente che misura gli effetti retributivi dell’anzianita di impresa si ridu-
ce in misura altrettanto elevata: dall’1,4% di incremento salariale per ogni anno
di anzianita calcolato nella prima stima, svolta senza variabili aggiunte, allo 0,4%
nella stima che lo considera al netto dell’effetto di tutte le altre variabili. Eviden-
temente gli effetti dell’istruzione e dell’anzianita di impresa sono, in larga misura,
riflessi dalle variabili che misurano la classificazione professionale, I'inquadra-
mento categoriale e lo svolgimento di mansioni direttive da parte dei lavoratori.
La caduta del coefficiente relativo alla presenza presunta del lavoratore all’inter-
no del mercato (“esperienza”) & ancora piu netta: dallo 0,6% registrato nella
stima senza variabili aggiunte allo 0,1% in quella che le comprende. Va anche
sottolineato che I'esperienza ha comunque un effetto nettamente minore rispet-
to ad anzianita ed istruzione (non pud perd escludersi che cid sia dovuto alla
minore affidabilita di questa variabile, stimata, rispetto a variabili effettivamente
rilevate). Va anche rilevato che il peso di anzianita ed esperienza risulta nel 2002
molto piu ridotto di quanto fosse nel 1996.

Molti altri risultati sono desumibili dalle stime riportate nelle tabelle 6.9 e seguen-
ti. La grande maggioranza di essi riflette le indicazioni gia desumibili dalle tabel-
le da 6.1 a 6.8 che contenevano le semplici medie, aggiungendo a quelle la pos-
sibilita di valutare non soltanto le differenze retributive che si verificano rispetto
alle singole variabili esplicative (“indipendenti”’) ma anche I'effetto che ognuna di
esse produce tenendo conto di tutte le altre variabili incluse nella stima.
Vediamo di sintetizzare i piu interessanti. Quella che ci sembra essere I'indicazio-
ne piu rilevante & il grande cambiamento dei coefficienti che misurano I'effetto
dell’eta tra il campione 1996 e il campione 2002. Nel primo anno (cfr. le tabelle
6.12, 6.13 e 6.14) il peso della classe d’eta € abbastanza limitato e penalizza
quasi esclusivamente i lavoratori di eta compresa tra i 55 e i 64 anni, le cui retri-
buzioni, al netto degli effetti di tutte le altre variabili inserite nella stima, sono infe-
riori perfino rispetto a quelle dei lavoratori della classe piu giovane (cfr. la tabel-
la 6.12). Al contrario, nel 2002, a parita di valore del capitale umano, i differenzia-
li salariali crescono al crescere dell’eta fino a produrre, per I'insieme dei lavora-
tori differenze retributive del 20,6% tra le retribuzioni del lavoratore medio di eta
compresa tra i 55 e i 64 anni e quelle del lavoratore medio di eta compresa tra i
15 e i 24 anni, sempre nel modello che include tutte le variabili che misurano la
carriera retributiva, e vantaggi, rispetto alla classe piu giovane, solo di poco infe-
riori per tutte le classi di eta superiore ai 35 anni (cfr. tabella 6.9).

Passando agli altri risultati forniti dalle stime, lo svolgimento di lavoro atipico
penalizza, in termini retributivi, i lavoratori che lo svolgono, ma in misura non ele-
vatissima (soltanto del 3,1% per I'insieme dei lavoratori nel 2002; cfr. tabella 6.9);
questo & perd un risultato nuovo rispetto al 1996, quando I'ora di lavoro atipico
era pagata in media il 4,5% in piu dell’ora di lavoro fornita da un lavoratore occu-
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pato con un contratto a tempo indeterminato. L’'assenza di contrattazione nazio-
nale penalizza i lavoratori che si trovano in aziende nelle quali non & applicato
alcun contratto in misura abbastanza elevata (del 9%, sempre per I'insieme dei
lavoratori, nel 2002, percentuale peraltro in netta crescita rispetto al 2,3% del
1996). | lavoratori impiegati in imprese a partecipazione pubblica ottengono in
media I'8,5% in piu dei lavoratori che svolgono la loro attivita in imprese totalmen-
te private. (Questo dato non pud essere paragonato a quello del 1996 in quanto
quest’ultima indagine non lo rilevava. Si tenga comunque conto che, come si &
visto, non sono inclusi nell’indagine Eses i lavoratori che operano nel settore pub-
blico per eccellenza, quello dei beni non destinabili alla vendita). L’aumento della
dimensione dell’'unita locale ha un certo effetto sulle retribuzioni, ma non elevatis-
simo. Quando si tiene conto di tutte le variabili aggiuntive, nelle imprese con piu
di 500 addetti i lavoratori ottengono un vantaggio salariale rispetto ai lavoratori
occupati nelle piccole imprese (quelle che occupano piu di 10 e meno di 20
addetti) del 17,7% per i lavoratori occupati in imprese con piu di 500 e meno di
1.000 addetti e del 17,2% nel caso dei lavoratori impiegati nelle imprese con oltre
1.000 addetti. Le differenze tra circoscrizioni geografiche sono limitatissime quan-
do si faccia riferimento ai lavoratori del Nord-Ovest (i meglio pagati) che ottengo-
no in media retribuzioni superiori del 13,2% rispetto a quelle dei lavoratori delle
isole (che sono i meno pagati); i lavoratori del Nord-Est, a loro volta, ottengono
retribuzioni molto vicine, in media inferiori dell’1,5%, a parita di livello del capita-
le umano e di posizione nella professione, rispetto ai lavoratori del Nord-Ovest e
quelli del centro percepiscono, sempre a parita di capitale umano e di posizione
nella professione, retribuzioni medie inferiori soltanto del 3,8% rispetto ai lavora-
tori del Nord-Ovest e superiori del 9,4% rispetto a quelli delle isole.

Il passaggio dal modello di stima del capitale umano semplice al modello con
variabili aggiunte accresce di molto il coefficiente di determinazione, che passa
dal 37,5% al 64,5% per I'insieme dei lavoratori sottoposti all’indagine nel 2002
(cfr. tabella 6.9. 1l 65,4% nella stima che riguarda i soli lavoratori di genere
maschile, tabella 6.10, e il 59,5% in quelle che riguarda le donne, tabella 6.11) e
raggiunge il 69,8% nel 1996. Il modello completo spiega, in definitiva, quasi i due
terzi della varianza tra le retribuzioni nel 2002 e quasi il 70% nel 1996, risultati
piuttosto inusitati in questo tipo di stime.

Una rapida occhiata ai risultati delle tabelle 6.10 e 6.11 permette di rilevare che
le differenze tra i valori dei coefficienti rilevati nelle stime delle retribuzioni dei
lavoratori e quelli riscontrati nelle stime delle retribuzioni delle lavoratrici non
sono particolarmente elevati. La differenza piu rilevante, con riferimento alle retri-
buzioni orarie, sembra essere il fatto che i lavoratori maschi di provenienza extra-
comunitaria e i lavoratori che hanno contratti di lavoro “atipici” ricevono retribu-
zioni significativamente inferiori rispetto agli altri lavoratori tra gli uomini ma non
tra le donne.

Passando alle tabelle che riportano i risultati delle stime relative al 1996 - oltre
alla gia rimarcata indicazione che i coefficienti di determinazione sono ancora piu
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elevati di quelli, gia alti, del 2002 - si individuano due sole differenze di rilievo
rispetto all’indagine piu recente: (a) la prima € gia stata sottolineata: I'assai mag-
gior peso dell’eta come fattore di determinazione di differenze salariali nel 2002
rispetto al 1996; (b) il fatto che la presenza (stimata) nel mercato del lavoro for-
niva rendimenti molto piu elevati nel 1996 rispetto al 2002. Entrambi questi risul-
tati indicano che la progressione di carriera che un lavoratore giovane poteva
attendersi negli anni Novanta del secolo scorso era molto piu consistente di
quella che pu0 aspettarsi di compiere un lavoratore della stessa classe di eta
all’inizio del nuovo secolo. Si tratta di una considerazione non certo confortante
per le prospettive dei giovani e che sarebbe bene approfondire ulteriormente.
Ulteriori osservazioni riguardano il minor peso che nel primo campione assumo-
no, rispetto a quello di sei anni dopo, lo svolgimento di mansioni direttive (il cui
rendimento era nel 1996 pari a soltanto all’incirca la meta di quello stimato nel
2002), I'assenza di contrattazione nazionale (che nel 1996 non era penalizzante
come nel 2002), il trattamento dei lavoratori atipici (che risultavano addirittura
avvantaggiati rispetto ai tipici nel 1996, mentre risultano svantaggiati nel 2002) e
le differenze regionali (notevolmente cresciute tra il 1996 e il 2002).
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6.8 ALCUNE INDICAZIONI CONCLUSIVE

Cinque indicazioni ci sembra emergano nettamente dall’analisi svolta.

Le prime tre discendono dalle caratteristiche della banca dati qui esaminata.
Come si € visto, essa permette di esaminare soprattutto gli effetti che esercita-
no sulle retribuzioni molte variabili che operano dal lato della domanda di lavoro.
Aggiungendo alle variabili tradizionalmente evidenziate dalla teoria dell’investi-
mento in capitale umano indicazioni importanti riguardo alla collocazione del
lavoratore nel mercato del lavoro “esterno” (settore nel quale opera I'impresa e
livello professionale del lavoratore) e nell’organizzazione gerarchica dell'impresa
(mercato del lavoro “interno”) essa rende, in primo luogo, possibile esaminare le
modalita attraverso le quali le caratteristiche di base del capitale umano (istruzio-
ne, presenza nel mercato ed esperienza nell’impresa) si valorizzano nell’inseri-
mento che il lavoratore riesce ad attuare, 0 meno, nei segmenti alti del mercato
del lavoro e nella progressione che egli riesce, o meno, a svolgere all’interno
della gerarchia aziendale.

In secondo luogo, in una banca dati ideale sarebbe utile poter disporre anche: (a)
della produttivita e della redditivita dell’impresa (che configura la sua possibilita
di incentivare I'impegno dei lavoratori offrendo loro condizioni retributive piu van-
taggiose); (b) di alcune variabili rilevanti riguardo al comportamento dell’offerta di
lavoro (soprattutto la posizione del lavoratore, anzi, poiché questo effetto si veri-
fica soprattutto tra le donne, della lavoratrice, nella famiglia) e, infine, (c) delle
caratteristiche della carriera lavorativa precedente del lavoratore (in particolare,
dei periodi di disoccupazione che egli ha, eventualmente, trascorso) al fine di
configurare e sottoporre a test di verifica strategie di gestione del capitale umano
potenzialmente differenti.

In terzo luogo, riguardo alla banca dati esaminata in questo lavoro, va aggiunto
che le modalita di formazione del campione permettono di raggiungere soltanto
il segmento “primario” del mercato del lavoro (in quanto dall’indagine sono
escluse le attivita “sommerse”, le piccole imprese e I'intero pubblico impiego)
laddove, per svolgere un’analisi completa delle differenze retributive
uomo/donna, sarebbe interessante poter indagare anche il segmento seconda-
rio e il settore pubblico. Per far cid occorrerebbe, perd, adottare modalita di for-
mazione del campione diverse, tali, da un lato, da renderlo rappresentativo sia
riguardo alle famiglie sia riguardo alle imprese, al fine di includere nell’universo
indagato anche segmenti di economia sommersa, nonché le piccole imprese, e,
dall’altro lato, da estenderne la copertura all’analisi del pubblico impiego.

Le ultime due indicazioni riguardano piu specificamente i risultati ottenuti attra-
verso le stime svolte.

Va soprattutto sottolineato che la differenza retributiva uomo/donna non si pre-
senta in misura molto elevata al momento dell’entrata dei lavoratori nel mercato
ma si sviluppa progressivamente man mano che lavoratori e lavoratrici progredi-
scono nei loro percorsi di carriera. Tra i lavoratori anziani le differenze retributive
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uomo/donna sono elevate, in particolar modo ai livelli professionali piu alti e,
soprattutto, una quota percentualmente assai elevata di queste differenze non &
“spiegata” dalle variabili che misurano gli avanzamenti di carriera € non pud
quindi che essere attribuita alle differenze di genere tra i lavoratori. Cid suggeri-
sce che un compito rilevante da assegnare alle Politiche per le pari opportunita
dovrebbe essere quello di seguire I’evoluzione delle carriere delle lavoratrici
lungo tutto I'arco della loro vita lavorativa per evitare che si sviluppino a loro
danno le situazioni di svantaggio evidenziate dalle stime empiriche.

Infine, sul terreno della valutazione dell’attuale situazione del mercato del lavoro
italiano acquista un particolare rilievo il problema dei giovani (in parte a prescin-
dere dal sesso, ma tenendo presente che & assai probabile che le componenti
deboli del mercato, tra le quali vanno sicuramente annoverate le donne, risultino
relativamente piu svantaggiate, specialmente nel segmento secondario del mer-
cato del lavoro, che non & coperto da questa indagine ma dove e probabile che
si verifichino differenze salariali ancora piu elevate che nel settore primario) la cui
posizione retributiva si € andata deteriorando negli anni piu recenti rispetto a
quella dei lavoratori di eta piu matura.
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capitolo 7

DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI
DI GENERE: EVIDENZE DAI DATI
DI FONTE AMMINISTRATIVA*

In questo lavoro viene studiato il differenziale retributivo di genere nel lavoro
dipendente in Italia nel settore privato extra-agricolo per il periodo 1996-2002.
Nonostante una relativa stabilita del differenziale grezzo, attraverso I'utilizzo delle
principali tecniche di decomposizione si evidenzia come la componente “non
spiegata” del gap salariale tra uomini e donne tenda a crescere. | risultati degli
esercizi di regressione mostrano poi come a parita di inquadramento professio-
nale le donne siano retribuite meno degli uomini, pur tenendo in considerazione
gli anni di esperienza cumulata nel mercato del lavoro. La considerazione di que-
st’ultima variabile dovrebbe escludere, almeno in parte, spiegazioni del differen-
Ziale basate esclusivamente sul diverso attachment di uomini e donne al merca-
to del lavoro.

*  Di Antonietta Mundo, Inps e Emiliano Rustichelli, Isfol.
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7.1 INTRODUZIONE

Il tema dei differenziali retributivi di genere € stato ampiamente dibattuto nell’am-
bito della teoria economica e della ricerca empirica sul mercato del lavoro. L’am-
pio materiale prodotto sull’argomento impedisce un qualsiasi tentativo di ripor-
tare per intero le diverse ipotesi ed i diversi risultati empirici prodotti sull’argo-
mento. Vi sono tuttavia alcuni elementi che sembra utile richiamare al fine di col-
legare e relazionare il lavoro qui presentato con quanto sinora emerso nell’ambi-
to del dibattito sul’argomento. Premessa di non poco valore € quella dell’ap-
proccio metodologico al tema: deve uno “scienziato” partire da un’ipotesi neutra
o meno? Nel caso dei differenziali retributivi di genere, I'ipotesi “neutra” consiste
nell’ipotizzare assenza di differenziali retributivi tra due individui a parita di pro-
duttivita, fatte salve, ovviamente, le imperfezioni del mercato del lavoro. Queste
ultime, tuttavia non possono giustificare un salario sistematicamente differente
tra uomini e donne. Weichselbaumer e Winter-Ebmer R. (2003)°2, hanno osser-
vato come un argomento come quello dei differenziali retributivi di genere sia for-
temente pervaso da punti di vista ideologici, che finiscono per caratterizzare
molti studi da una cornice retorica. Secondo gli autori I'utilizzo del termine
“discriminazione”, ad esempio, porrebbe il ricercatore in una posizione non neu-
trale rispetto allo studio in esame. D’altro canto il contributo seminale di Becker
(1957)3 nell’ambito dell’analisi dei differenziali retributivi di genere trova proprio
nello stesso titolo il termine discriminazione. Il problema della neutralita andreb-
be esteso agli strumenti metodologici e, da questi, alle categorie concettuali
impiegate ad esempio nella misurazione della produttivita; ambiti, questi, lontani
dalle finalita di questo lavoro. Il tentativo qui esperito € quello di analizzare le
retribuzioni di uomini e donne nel mercato del lavoro italiano a parita di inquadra-
mento professionale>* e quindi, virtualmente, di mansioni. Non si tiene dunque
conto di quanto avviene prima o fuori del mercato del lavoro®5, ma anche di altre
modalita di possibile discriminazione nel mercato del lavoro (ad es. la segrega-
zione orizzontale e verticale) (Flabbi, 2001)36,

52 Weichselbaumer D., Winter-Ebmer R. (2003).
53 Becker G. S. (1957).

54 Per inquadramento professionale si intende: contratto collettivo nazionale applicato, qualifica e livello di
inquadramento. Attraverso queste tre variabili, riteniamo di aver identificato in maniera univoca la posi-
zione lavorativa dei soggetti. Si veda comunque infra per una discussione pill dettagliata dell'argomento.

5

vl

Si parla ad esempio di discriminazione pre-mercato del lavoro quando una donna € penalizzata nei
processi di acquisizione delle competenze, nei percorsi scolastici o nei comportamenti sociali. La
discriminazione pre-mercato e quella entro il mercato possono essere fortemente correlate quando ad
esempio i comportamenti familiari sono influenzati dalle discriminazioni nel mercato.

5

(=)}

Flabbi L. (2001). Occorre a nostro avviso fare attenzione anche al criterio con cui si definisce la
discriminazione nel mercato del lavoro. Essa infatti non attiene infatti solamente al trattamento eco-
nomico o giuridico dei lavoratori o a fenomeni di segregazione, ma andrebbe estesa anche alle even-
tuali limitazioni all'accesso al mercato stesso. Potremmo introdurre dunque la categoria della discri-
minazione fuori dal mercato, quando le possibilita di accesso al lavoro sono limitate solamente in
ragione del genere, della razza o delle idee personali.
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7.2 T DATI UTILIZZATI: IL PANEL ISFOL SUI LAVORATORI
DIPENDENTI

Sin dal 2000 I'lsfol, in collaborazione con I'Inps, ha predisposto un panel di lavo-
ri dipendenti nel settore privato extra-agricolo. La banca dati viene alimentata
dalle denunce retributive relative agli individui ed alle denunce annuali relative
alle imprese. La scelta e stata quella di estrarre un campione casuale di lavora-
tori e di agganciare al relativo record le informazioni relative all’impresa presso
cui i soggetti hanno prestato almeno un giorno retribuito di attivita lavorativa. |l
panel Isfol-Inps copre al momento un periodo che va dal 1985 al 1998 e quindi
segue potenzialmente un individuo per quattordici anni della sua vita lavorativa.
La limitazione al 1998 deriva da alcuni ritardi accumulati dall’Inps nel trattamen-
to delle denunce d’impresa, che, prima di essere rese disponibili per I’aggancio
al dataset dei lavoratori, devono essere normalizzate attraverso una complessa
procedura di ricostruzione effettuata dall’Osservatorio imprese dell’istituto previ-
denziale. Al fine di estendere I’'arco temporale coperto, I'lsfol ha proceduto ad
agganciare alle informazioni dei lavoratori le corrispondenti informazioni di
impresa dedotte dall’Archivio statistico delle imprese attive rilasciato dall’lstat
per il periodo 1996-2002. Nel presente lavoro utilizzeremo prevalentemente dati
riferiti a quest’ultimo periodo.

Per quanto riguarda le variabili utili ai fini dell’analisi, occorre ricordare la natura
amministrativa dei dati utilizzati. Questa proprieta intrinseca al data set comporta
una serie di vantaggi e svantaggi che occorre tenere presente. Per quanto riguar-
da le limitazioni imposte, la carenza piu evidente & quella di dati relativi al livello di
istruzione dei lavoratori, o, in generale alla dotazione di capitale umano a loro
disposizione. Vedremo nell’ultimo paragrafo come alcune soluzioni possono in
parte, ed a nostro avviso in maniera non sufficiente, sopperire al problema. Vi €
poi il problema della censura dei dati al 1985 e, limite piu stringente, quello della
non universalita dell’ambito coperto. In altre parole, le transizioni verso forme di
lavoro autonomo o verso il pubblico impiego non possono essere rilevate.
Aspetti decisamente positivi ai fini dello studio in esame paiono di contro quelli
inerenti la misurazione “certa” del salario percepito e la riconducibilita di que-
st’ultimo ad un salario giornaliero, che rimane invece uno dei punti di debolezza
delle indagini condotte presso le famiglie. Ma altrettanto importante € la possibi-
lita di identificare con certezza la posizione professionale degli individui all’inter-
no del mercato del lavoro. Per ogni rapporto di lavoro vengono infatti registrati
contratto collettivo applicato, presenza di contrattazione decentrata, qualifica,
livello di inquadramento, orario di lavoro ed eventuali sgravi contributivi associa-
ti all’assunzione. Dal 1998 in poi viene identificata con certezza anche la natura
del rapporto di lavoro (permanente o a termine). Il terzo punto di forza, seppur
con i limiti sopra richiamati, € quello della natura longitudinale del dato e quindi
della possibilita di utilizzare strumenti concettuali e di analisi legati ad una pro-
spettiva dinamica delle carriere individuali e del mercato del lavoro in generale.
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7.2 Idati Per quanto riguarda quest’ultimo punto occorre qui sottolineare come il lavoro di
“tilizz"ti‘;’ p;’"e[, preparazione della banca dati abbia comportato un’attenta procedura di pulizia
,ajfa;“r} e validazione del dato. Sono stati in particolare messi a punto e testati algoritmi
dipendenti  in grado di rendere utilizzabili variabili quali il contratto collettivo applicato ed il
livello di inquadramento in precedenza ignorate nella maggior parte della lettera-

tura e degli studi condotti su questa banca dati.
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7.3 APPLICAZIONE OLS AI DATI 2002

La pulizia effettuata sul dataset permette di confrontare il salario percepito da
due individui a parita di contratto collettivo applicato, qualifica e livello di inqua-
dramento. In altre parole, siamo nella condizione di verificare se due (gruppi di)
individui inquadrati nella stessa mansione®’ (o gruppo di mansioni) percepisca-
no retribuzioni significativamente differenti. Al fine di catturare I’esperienza accu-
mulata, oltre all’eta, & stata introdotta una variabile che misura la tenure accumu-
lata (in mesi effettivamente lavorati) dall’individuo nel settore privato extra-agri-
colo dal 1985 al 2002. Altre variabili di controllo inserite sono la dimensione
aziendale, il numero di cambi di lavoro registrati tra il 1985 ed il 2002, il livello
della contrattazione (nazionale, provinciale, aziendale) ed il tipo di contratto di
lavoro (full-time, part-time, permanente, a termine).

| risultati della regressione, effettuata separatamente per uomini e donne e suc-
cessivamente su tutto il campione, sono mostrati in tabella 7.1. Analizzando i
coefficienti, si osserva una marcata differenza nelle progressioni salariali di gene-
re legate all’eta, con un coefficiente lineare maschile significativamente maggio-
re di quello femminile, anche a parita di tenure cumulata. Di contro, i contratti di
lavoro atipico penalizzano in maniera piu evidente la componente maschile della
manodopera impiegata, fatto che in parte collima con il minor livello di gap retri-
butivo registrato nelle eta giovanili. Interessante & anche la relativa debolezza
della mobilita nello spiegare le differenze retributive: per gli uomini il coefficiente
risulta quasi nullo, mentre per le donne non risulta significativo®8. Le dummies
territoriali evidenziano come mentre per le donne non esistano significative diffe-
renze nelle retribuzioni tra Nord-Ovest (posto a zero nella regressione) e Nord-
Est; per gli uomini il coefficiente di quest’ultima area € invece significativamente
positivo e diverso da zero. Il salario giornaliero tende a decrescere poi al Centro,
ed, in misura assai piu sensibile al Sud e nelle Isole. Le evidenze testé descritte
si ricompongono nell’analisi congiunta, dove si evidenzia un coefficiente signifi-
cativamente negativo per la dummy di genere. Senza qui richiamare i limiti strut-
turali dell’applicazione di semplici OLS per la stima esatta del differenziale9, ci
sembra opportuno sottolineare come la regressione € stata condotta su un set di
variabili robusto, che supera anche i problemi legati alla segregazione orizzonta-
le e verticale nel mercato del lavoro, fenomeno che spesso inficia in maniera con-
sistente i confronti effettuati in base al genere.

57 Nei Ccenl, infatti, al singolo livello di inquadramento corrisponde generalmente una descrizione delle
mansioni svolte dai lavoratori in esso inquadrati (la cd. declaratorie).

58 In altri lavori si & cercato di verificare l'effetto della mobilita di breve e lungo periodo sul salario. Si
veda in proposito Sulis (2004), Naticchioni P., Rustichelli E., (2005).

59 i si riferisce al problema della sample selection (Heckman, 1979), che tende generalmente a sotto-
stimare i differenziali di genere, e degli unobservable, legati alla scarsita delle variabili di controllo
utilizzate nella regressione, la cui mancata considerazione tenderebbe a sovrastimare i differenziali.
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Tabella 7.1

giornaliero.

Anno 2002 Costante 3,443 0,000 3,361 0,000 3,592 0,000
Sesso -0,148 0,000
Eta 0,022 0,000 0,014 0,000 0,020 0,000
Eta quad. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Tenure cumulata 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Cambi di lavoro 0,001 0,010 0,001 0,148 0,001 0,000
Part-time -0,116 0,000 -0,039 0,000 -0,067 0,000
Tempo determ. -0,111 0,000 -0,067 0,000 -0,096 0,000
Nord-Est 0,021 0,000 -0,001 0,621 0,013 0,000
Centro -0,017 0,000 -0,016 0,000 -0,015 0,000
Sud -0,119 0,000 -0,118 0,000 -0,120 0,000
Isole -0,103 0,000 -0,079 0,000 -0,097 0,000

R2=0,485 R2=0,384 R2= 0,465
N=80853 N=49265 N=130118

Dummy utilizzate: Dipendenti, dipendenti quad., inquadramento, qualifica, CCNL, tipo contrattazione
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7.4 MISURA DELLA COMPONENTE “DISCRIMINATORIA":
UN’APPLICAZIONE DEI METODI DI SCOMPOSIZIONE
PIU DIFFUSI

Il metodo piu diretto per valutare I'esistenza e la misura di eventuali componen-
ti discriminatorie nel mercato consiste nell’effettuare una scomposizione del dif-
ferenziale retributivo osservato. In letteratura sono stati proposti diversi metodi di
decomposizione del gap retributivo, realizzati attraverso un progressivo affina-
mento delle seminali proposte di Oaxaca (1973) e Blinder (1973). In questa sezio-
ne si intende verificare quanto emerso in altri lavori circa I'incremento della com-
ponente “non spiegata” nei differenziali retributivi di genere (ad es., con una
metodologia differente da quella “classica” seguita in questo lavoro e con riferi-
mento ad un territorio limitato, (Favaro e Magrini, 2003)). Un altro aspetto che tut-
tavia ci interessa analizzare € la robustezza delle varie tecniche di decomposizio-
ne e la loro comparabilita. Si richiama brevemente nel seguito la teoria di fondo.
Sia data una funzione logaritmica®? del salario:

Inw; = B,X; ),

dove X & un vettore di caratteristiche medie del gruppo i eB, il vettore dei coeffi-
cienti della regressione lineare. La differenza tra i redditi stimati tra due gruppi (ad
es. maschi e femmine), puo essere scomposta in tre addendi, aggiungendo e
sottraendo la quantita B*X,,, , B*X¢

AW = B X = BiXs = (B = B )X + (B = Br)Xs + B (X = X¢) @),

dove m ed f indicano, rispettivamente uomini e donne.

Poiché B,- puo essere interpretato come il vettore dei rendimenti associati alle
caratteristiche presenti nel vettore X per il gruppo i (eta, scolarizzazione, qualifi-
ca, ecc.), il primo termine della somma a destra della (2) rappresenta la quantita
di differenziale salariale dovuta a “discriminazione in favore degli uomini” (la dif-
ferenza tra i rendimenti delle caratteristiche maschili e quelle del benchmark), il
secondo la quantita imputabile a “discriminazione contro le donne”, il terzo la

60 In generale si fa riferimento ad una specificazione “Minceriana” del salario, che tra le variabili indi-
pendenti prevede la scolarizzazione e l'esperienza accumulata sul mercato del lavoro. Si veda Mincer
J. (1974). Nel nostro caso non si puo parlare di funzione Minceriana in senso stretto mancando tra
i regressori la variabile istruzione.
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quantita generata dalle differenze nelle caratteristiche individuali medie tra i due
gruppi.

A seconda della scelta del benchmark fi* si hanno diversi tipi di decomposizione
e di risultati. Oaxaca (1973), prende come riferimento uno dei due gruppi, pertan-
to, nel caso in cui tale gruppo sia quello maschile (3* = B,,) la (2) si riduce a:

AW = B, (X = X¢) + X5 (B = Br) -

Neumark (1988) utilizza come riferimento una regressione congiunta tra i due
gruppi, pertanto [3* = Bmf ; Reimers (1983) propone una media semplice dei coef-
ficienti: |§* = (Em + B,«)/Q, mentre Cotton (1988) introduce una media ponderata dei
coefficienti con pesi uguali alla proporzione dei gruppi nel campione:

B* = S Bm + SrBy-

Per effettuare un confronto tra le diverse metodologie proposte sono state effet-
tuate nove distinte regressioni OLS per gli anni 1996, 1999 e 2002, separatamen-
te per uomini e donne e su tutto il campione. Tra i metodi proposti, in linea con
quanto emerso in altri studi®?, quello di Neumark risulta il pil conservativo, attri-
buendo alla componente del differenziale spiegata dalla caratteristiche un valo-
re superiore alle altre tecniche. In linea generale, tra il 1996 ed il 2002, il valore
medio assoluto del differenziale retributivo, calcolato sul salario giornaliero, si &
ridotto di circa mezzo euro, pari al 6,5% in termini percentuali. A fronte di tale
diminuzione, tuttavia, ed a prescindere dal metodo utilizzato per la scomposizio-
ne del differenziale, si € ampliata la quota di differenziale non imputabile a carat-
teristiche dei lavoratori. Tale quota & cresciuta anche in termini assoluti, con un
range quantificabile tra i 35 ai 53 centesimi di euro (metodo di Reimers e di Oaxa-
ca rispettivamente).

61 Silber J., Weber M. (1999).
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[ | Neumak | Oaaca | Reimers | Cotton el
Risultati delle

1996 diverse tecniche
Totale 7,47 7,47 7,47 7,470 di
Favore uomini 2,14 _ 3,61 2,69 decomposzzrqne
del differenziale
Contro donne 3,29 6,68 3,20 4,09 retributivo uomo-
Caratteristiche 2,05 0,80 0,66 0,70 donna, valori
Totale discriminazione 5,43 6,68 6,81 6,78 ] assoluti del
salario lordo
1999 giornaliero
Totale 7,21 7,21 7,21 7,21
Favore uomini 2,22 - 3,67 2,81
Contro donne 3,31 6,90 3,31 4,16
Caratteristiche 1,67 0,31 0,22 0,24
Totale discriminazione 5,54 6,90 6,99 6,97
2002
Totale 6,98 6,98 6,98 6,98
Favore uomini 2,33 - 3,69 2,84
Contro donne 3,47 7,20 3,46 4,33
Caratteristiche 1,18 -0,23 -0,18 -0,19
Totale discriminazione 5,80 7,20 7,16 7,17

[ | Neumark | Oaaca | Reimers | Cotton el
Risultati delle

1996 diverse
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0 tecniche di
Favore uomini 28,6 0,0 48,3 36,0 decompos;zrgne
del differenziale
Contro donne 44,0 89,3 42,8 54,7 retributivo uomo-
Caratteristiche 27,4 10,7 8,9 9,3 donna, valori

percentuali del

Totale discriminazione 72,6 89,3 91,1 90,7 X
salario lordo

1999 giornaliero

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

Favore uomini 30,9 0,0 51,0 39,0

Contro donne 46,0 95,7 46,0 57,7

Caratteristiche 23,2 4,3 3,1 3,4

Totale discriminazione 76,8 95,7 96,9 96,6
2002

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

Favore uomini 33,3 0,0 52,9 40,7

Contro donne 49,8 103,3 49,6 62,0

Caratteristiche 16,9 -3,3 -2,6 -2,7

Totale discriminazione 83,1 103,3 102,6 102,7
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Quanto osservato puo essere meglio illustrato dall’osservazione della scomposi-

zione percentuale del differenziale. Anche utilizzando la tecnica di Neumark, la

quota non spiegata del gap retributivo € passata dal 72,6% del 1996 all’83,1%

del 2002.

| risultati fin qui esposti devono essere interpretati con cautela e non possono

essere comparati con altre evidenze emerse in letteratura. Nella maggior parte

degli studi empirici, infatti, le variabili esplicative utilizzate per effettuare le
regressioni sono relative ad eta, formazione e situazione socio-economica degli
individui, mentre la posizione professionale viene catturata da generiche variabi-

li relative a settore e qualifica. In tal senso la decomposizione effettuata con i

consueti metodi analitici dovrebbe catturare una parte “spiegata” da tali fattori

(che influenzano direttamente ed indirettamente scelte lavorative, capacita indi-

viduali, posizione lavorativa) ed una parte “residuale” imputabile a fattori non

osservati (tra i quali possibili fenomeni discriminatori).

Nel nostro caso, prescindendo dall’eta, le variabili esplicative utilizzate identifica-

no il profilo professionale dei lavoratori, ivi compresa I'esperienza accumulata in

termini di tenure nel lavoro dipendente. Ne deriva che la quota di differenziale

“spiegata” dalla regressione non misura il gap nel “capitale umano” dei gruppi,

quanto la eventuale differenza nella distribuzione di uomini e donne tra le posi-

zioni professionali nell’economia nel suo complesso (ad es. la sproporzione di

genere nella quota di operai, impiegati e dirigenti). La sensibile riduzione della

componente spiegata dalla regressione pud a sua volta indicare due fenomeni
non necessariamente disgiunti:

e |a distribuzione relativa di genere tra professioni, settori e qualifiche, ovvero tra
posizioni pit 0 meno remunerative tende a bilanciarsi; le donne accedono con
minor difficolta a posizioni apicali;

e |a dispersione nella distribuzione maschile dei salari tende a crescere, mentre
quella femminile rimane inalterata in funzione di una maggiore concentrazione
nelle posizioni impiegatizie; il risultato & quello di una riduzione del gap salaria-
le medio (“luogo di misura” delle tecniche di decomposizione) e del vettore
delle caratteristiche medie, con effetti piu vistosi, ma invisibili alla decomposi-
zione, nelle code della distribuzione.

La risoluzione di queste proposizioni va oltre gli scopi del presente lavoro.

Per quanto attiene al secondo obiettivo degli studi effettuati in questo paragrafo,
viene a confermarsi la natura “conservativa” del metodo di Neumark rispetto agli
altri. Guardando al solo 2002, gli altri metodi presentati hanno evidenziato una
componente spiegata negativa. A favore di tali metodi sembra giocare una rela-
tiva omogeneita dei risultati, rispetto ai quali la tecnica di Neumark si discosta in
misura assai significativa.
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7.5 SFRUTTAMENTO DELLA NATURA LONGITUDINALE
DEI DATI: APPLICAZIONE DI TECNICHE “PANEL"

In questo paragrafo sfrutteremo la natura longitudinale della banca dati a disposi-
zione. Uno dei vantaggi di una struttura di tal genere ¢ la possibilita di ridurre sen-
sibilmente il rischio di endogeneita delle stime. In altre parole, attraverso lo studio
della storia lavorativa dei soggetti € possibile recuperare o dedurre informazioni
circa la natura e I'intensita di quei fattori non inclusi nei regressori, perché non rile-
vati (nel nostro caso la scolarizzazione) o effettivamente inosservabili (il “talento”,
la propensione al rischio, ecc.) che possono inficiare le stime OLS applicate alla
singola cross-section di dati. Il risultato principale dell’applicazione di tali tecniche
& quello che emerge dall’analisi di una regressione ad effetti variabili su tutto il cam-
pione in nostro possesso. Il coefficiente stimato per la dummy di genere suggeri-
sce come, lungo tutto I'arco temporale analizzato, sussista una penalizzazione
salariale media per le donne quantificabile in circa 15 punti percentuali62.

Variabile dipendente: log del salario giornaliero “I

Donna -0,1684 0,0000
Eta 0,0295 0,0000
Eta quad. -0,0003 0,0000
Tenure 0,0186 0,0000
Tenure quad. -0,0007 0,0000
Esperienza 0,0006 0,0070
Esper. quad. -0,0001 0,0000
Cambio lavoro 0,0026 0,0000
Cambi lavoro cum. 0,0008 0,0000
Dipendenti impr. 0,0000 0,0000
Dipend. quad. 0,0000 0,0000
Impiegati 0,1462 0,0000
Dirigenti 0,3132 0,0000
Apprendisti -0,1717 0,0000
Nord-Est -0,0115 0,0000
Centro -0,0338 0,0000
Sud -0,0954 0,0000
Isole -0,0992 0,0000
Costante 3,2800 0,0000

Dummies incluse:. Livello di inquadramento, CCNL applicato, livello di contrattazione, anno, numero contratti
anno, part-time

62 La quantificazione € ricavabile attraverso l'espressione ((exp (B) - 1)*100) dove B é il coefficiente
stimato.
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Tabella 7.5
Retribuzioni
giornaliere e
differenziale
retributivo
predetto dal
modello, anni
1985-2002

In base alle predizioni del modello, il differenziale retributivo medio ha subito una
flessione pressoché costante a partire dall’inizio degli anni 90, passando da circa
16 punti ai 13,7 del 2002.

i oome i gean

1985 53,1 44,7 15,9
1986 54,2 45,5 16,0
1987 55,4 46,7 15,8
1988 55,7 46,9 15,7
1989 57,4 48,2 16,1
1990 58,3 49,0 16,1
1991 60,3 50,8 i,y
1992 60,0 50,7 15,4
1993 59,6 50,6 15,1
1994 58,7 49,8 15,2
1995 58,3 49,7 14,8
1996 58,3 49,8 14,6
1997 59,5 50,9 14,3
1998 61,0 52,5 13,9
1999 59,5 51,1 14,1
2000 59,1 50,6 14,3
2001 59,6 51,2 14,0
2002 59,5 51,3 13,7

Se I'obiettivo non & necessariamente quello di stimare un coefficiente di genere,
ma di confrontare stime del salario percepito in base ai dati osservati, si puo
anche ricorrere ad un modello ad effetti fissi, che garantisce una migliore coeren-
za delle stime prodotte. Il confronto tra i due modelli stimati suggerisce un forte
impatto differenziato della componente anagrafica nella determinazione dei sala-
ri osservati. |l confronto tra i coefficienti lineari e quadratici mostra infatti una sen-
sibile premialita differenziale al crescere dell’eta dei lavoratori. E altrettanto evi-
dente I'esistenza di un “tetto di cristallo retributivo”, che genera rendimenti assai
differenziati nella progressione alla qualifica di dirigente.
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Variabile dipendente: logaritmo

T emni T oome |

Eta 0,023 0,000 0,016 0,000
Eta quad. 0,000 0,000 0,000 0,000
Tenure 0,016 0,000 0,017 0,000
Tenure quad. -0,001 0,000 -0,001 0,000
Cambio lavoro 0,003 0,000 0,010 0,000
Cambi lavoro cum. 0,000 0,622 0,001 0,000
Dipendenti impr. 0,000 0,000 0,000 0,000
Dipend. quad. 0,000 0,000 0,000 0,000
Impiegati 0,080 0,000 0,069 0,000
Dirigenti 0,216 0,000 0,133 0,000
Apprendisti -0,187 0,000 -0,151 0,000
Nord-Est -0,002 0,197 -0,010 0,000
Centro -0,012 0,000 -0,013 0,000
Sud -0,040 0,000 -0,029 0,000
Isole -0,032 0,000 -0,052 0,000
Costante 3,552 0,000 3,419 0,000

Dummy incluse: Livello di inquadramento, CCNL applicato, livello di contrattazione, anno, numero contratti
anno, part-time

| risultati dell’applicazione di un modello ad effetti fissi possono essere sintetiz-
zati in un grafico che mette a confronto, per il 2002, la distribuzione stimata dei
salari femminili (xbf), la distribuzione stimata di quelli maschili (xbm) ed il “contro-
fattuale femminile” ovvero della distribuzione stimata per le donne (xbff) dati i
coefficienti di remunerazione delle caratteristiche applicati agli uomini.
L'interpretazione grafica immediata € la seguente:

la “distanza” tra la curva xbm ed xbf rappresenta il differenziale salariale totale
tra uomini e donne (depurato da errori ed eventuali unobservables);

la “distanza” tra la curva xbm ed xbff rappresenta la quota di differenziale retri-
butivo di genere “spiegato” da fattori anagrafici e di esperienza e dalla distribu-
zione di uomini e donne tra settori, qualifiche, inquadramento, ecc.;

la “distanza” tra la curva xbf ed xbff (0 meglio tra xbff ed xbf) rappresenta la
quota di differenziale totale non spiegata dalle variabili incluse nella regressione.
La figura 7.1 mostra in maniera inequivocabile come le donne vengano sensibil-
mente penalizzate in termini retributivi, a prescindere dalle caratteristiche indivi-
duali. La distanza tra xbff ed xbf & infatti positiva sostanzialmente in tutti i punti
della distribuzione. Tra le donne, vi € un fortissimo effetto di compressione sala-
riale nella parte centrale della distribuzione, che sembra raccogliere molte delle
donne che, in termini di caratteristiche, sarebbero assai piu remunerate qualora
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Tabella 7.6
Stime fixed
effects per
uomini e donne,
anni 1985-2002



7.5 Sfruttamento
della natura
longitudinale dei
dati: applicazione
di tecniche
“panel”

Figura 7.1
Distribuzione dei
salari
(logaritmo),
stime fixed
effects per
uomini e donne

i “prezzi” vigenti fossero quelli del mercato del lavoro maschile, tanto che, per
livelli elevati di salario (e presumibilmente di caratteristiche) la curva del contro-
fattuale femminile sia sostanzialmente sovrapposta alla curva dei salari stimati
maschili. La distanza tra xbm ed xbff & negativa lungo quasi tutto I'arco della
distribuzione: cio starebbe ad indicare che, mediamente le donne ricoprono
posizioni e profili professionali che garantirebbero una retribuzione superiore a
quella media maschile. Si osservi che il risultato & perfettamente compatibile con

quanto emerso dall’analisi dei risultati delle tecniche di decomposizione effettua-

te nel paragrafo precedente, ad eccezione di quella di Neumark, che per il 2002

stimavano una quota della componente “discriminatoria” superiore al 100% del
differenziale totale osservato ed una distribuzione della componente esplicativa
relativamente migliore per le donne rispetto a quella maschile.
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7.6 CONCLUSIONI E POSSIBILI SVILUPPI

Nonostante un incremento della partecipazione femminile al mercato del lavoro,
un incremento della permanenza nello stesso ed una distribuzione apparente-
mente “pil equa” tra i sessi rispetto ai profili professionali ed alle mansioni, il dif-
ferenziale retributivo di genere nel mercato del lavoro italiano & diminuito a ritmi
inferiori alle attese. Una disamina dei differenziali retributivi osservati, 'applica-
zione di tecniche decompositive e di confronti tra distribuzioni teoriche osserva-
te e predette, infatti, mostra come la componente “non spiegata” dalle caratteri-
stiche dell’occupazione abbia superato, nel 2002, il 100% del differenziale retri-
butivo totale. Un possibile ulteriore campo di esplorazione, & quello dello studio
della dispersione delle distribuzioni salariali in relazione alla effettiva distribuzio-
ne di uomini e donne lungo il “supporto” generato dai profili professionali (Ccnl,
qualifica e livelli di inquadramento) esistenti nel mercato del lavoro italiano.
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capitolo 8

DIFFERENZIALI SALARIALI PER SESSO
IN ITALIA. PROBLEMI DI STIMA
ED EVIDENZE EMPIRICHE*

In questo lavoro si presentano i risultati di una ricerca sui differenziali salariali per
sesso in Italia. Dopo una rassegna della letteratura pit recente e una presentazio-
ne di alcuni problemi metodologici emersi nell’analisi, si procede a stimare il dif-
ferenziale per sesso, utilizzando I'ultima cross-section del panel europeo (Euro-
pean Community Household Panel - ECHP). L'analisi empirica si sviluppa in due
parti: una prima parte in cui, correggendo per la selezione all’occupazione delle
donne, si stima il differenziale salariale in termini medi; una seconda parte in cui,
applicando il metodo di stima quantilica, si valuta il differenziale per sesso in
diversi punti della distribuzione dei redditi da lavoro. L’analisi quantilica e applica-
ta in un secondo momento alla valutazione del differenziale retributivo per cam-
pioni di popolazione con livelli di istruzione differenti.

* Di Tindara Addabbo (Universita di Modena e Reggio Emilia, CAPP e CHILD) e Donata Favaro, Univer-
sita di Padova e CHILD).
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8.1 INTRODUZIONE

Oggetto del presente contributo € I'analisi dei differenziali salariali per sesso in
Italia. Nella prima parte del lavoro presentiamo una rassegna della letteratura sui
differenziali salariali, approfondendo alcuni aspetti metodologici; nella seconda
parte, invece, presentiamo alcune stime del differenziale, valutato sia in termini
medi sia lungo la distribuzione dei redditi delle donne. Le stime sono effettuate
sui dati dell’ultima cross-section del panel europeo (ECHP).

Un problema sottolineato in letteratura & la selezione non casuale del campione
di occupate, un problema che risulta ancora piu forte in contesti, come quello
dell’ltalia, in cui i tassi di occupazione femminile sono bassi e in cui si osserva
eterogeneita fra i diversi gruppi della popolazione per sesso e condizione profes-
sionale. A causa di questa selezione non casuale delle osservazioni per le quali
si possiede I'informazione sul salario, il differenziale salariale potrebbe essere
sottostimato. Nella Sezione 3 utilizziamo i dati dell’'ultima wave ECHP per stima-
re un modello di Heckman a due stadi che corregga per la selezione non casua-
le del campione femminile e teniamo conto della componente legata alla selezio-
ne non casuale nella scomposizione del differenziale salariale in termini medi.
L’analisi effettuata ci consente anche di verificare il peso di ogni variabile nella
spiegazione del differenziale salariale e delle diverse componenti - rendimenti e
caratteristiche.

La stima del differenziale salariale medio, tuttavia, non tiene conto delle possibi-
li differenze che vi possono essere lungo la distribuzione salariale. Nella Sezione
4 analizziamo quindi il differenziale salariale lungo I'intera distribuzione dei reddi-
ti da lavoro delle donne; la metodologia utilizzata - la stima quantilica - ci con-
sente di valutare il differenziale in diversi punti (momenti) della distribuzione sala-
riale. Utilizzando la tecnica adottata da Albrecht e altri (2003), riusciamo a deri-
vare in un secondo momento le distribuzioni marginali delle retribuzioni di uomi-
ni e donne e ad effettuare la scomposizione dei differenziali evidenziando le dif-
ferenze dovute ai rendimenti. Nell’ultima sezione del lavoro approfondiamo 'ana-
lisi per sottocampioni di individui con lo stesso titolo di studio. Ci chiediamo,
quindi, se i differenziali salariali per sesso osservati lungo la distribuzione salaria-
le incidano diversamente su donne con diversi titoli di studio. Le stime sono ese-
guite sul campione di uomini e donne, congiuntamente, inserendo tra le variabi-
li esplicative una dummy che identifica le donne.

Seguono alcune brevi note conclusive.
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8.2 PROBLEMI DI STIMA E DIFFERENZIALI PER SESSO
IN ITALIA

Le statistiche descrittive che rapportano il salario femminile a quello maschile
forniscono una misura dei differenziali salariali grezzi per gli occupati ma non
consentono di scindere componenti attribuibili alle diverse caratteristiche di
uomini e donne e ai diversi rendimenti delle stesse caratteristiche per sesso.

Si pud ottenere una prima misura della componente di genere del differenziale
salariale procedendo con la stima di un’equazione salariale di tipo Minceriano
che include nel lato destro tutte le variabili osservabili che possono influire sul
livello salariale inclusa una variabile dicotomica che assume valore pari ad uno
se I'individuo & di sesso femminile.

L’equazione che si stima € la seguente:

W: =X;B +& ¢ ~N(0,0§) (1)

W, é il logaritmo del reddito orario da lavoro

X; sono le caratteristiche individuali, inclusa una variabile dicotomica che
identifica le donne all’interno del campione.

g € il termine di errore

| problemi econometrici connessi alla stima del differenziale salariale sono ricon-
ducibili ai problemi tipici della stima di funzioni salariali: definizione della variabi-
le dipendente e sua misurazione soggetta ad errore (spesso il salario orario €
inoltre derivato dal rapporto fra variabili a loro volta soggette ad errore: il reddito
annuale, il numero di mesi lavorati e le ore abituali di lavoro), variabili esplicative
rilevanti non osservate e/o non incluse nel modello. Inoltre la stima dell’equazio-
ne salariale & soggetta al problema di selezione non casuale delle occupate®3.

Per scomporre il differenziale salariale in una componente dovuta alla differenza
nei rendimenti delle caratteristiche e in una componente dovuta alla differenza
nelle caratteristiche si deve procedere stimando equazioni salariali diverse per
uomini e donne. Le tecniche che sono state utilizzate in letteratura sono diver-
seb4. | problemi econometrici connessi alle stime delle singole equazioni salaria-

63 Per un‘analisi dei problemi connessi alla stima delle equazioni salariali con particolare riferimento
alla stima del rendimento dell'istruzione si vedano Card (1999), Heckman et al. (2005). Sulle impli-
cazioni delle difficolta econometriche relative alla stima delle equazioni salariali per la misurazione
dei differenziali salariali si vedano Kunze (2000) e Beblo et al. (2003).

64 Blinder (1973), Oaxaca (1973), Juhn, Murphy e Pierce (1993). Si vedano Kunze (2000) e Beblo et al.
(2003) per un‘analisi dei diversi metodi di scomposizione del differenziale salariale. Si rinvia alla
Sezione 3 per la presentazione analitica della scomposizione del differenziale in termini medi tenen-
do conto anche della selezione non casuale del campione delle donne occupate e alla Sezione 4 per
la scomposizione del differenziale nella stima di regressioni quantiliche.
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8.2 Problemi di
stima e
differenziali per
sesso in Italia

li e quindi ai coefficienti stimati utilizzati come pesi e alle stesse variabili inserite
nel modello tornano a interessare la scomposizione stessa del differenziale nelle
due componenti.

La stima del differenziale in termini medi comporta, implicitamente, I’assunzione
di un differenziale costante lungo la distribuzione dei redditi delle donne; I’'anali-
si delle distribuzioni salariali, invece, consente di valutare il differenziale in diver-
si punti della distribuzione. In letteratura sono presenti diverse tecniche di anali-
si del differenziale salariale lungo la distribuzione; nelle Sezioni 4 e 5 presentere-
mo una stima del differenziale utilizzando la tecnica delle regressioni quantiliche
sia con riferimento all’intero campione (Sezione 4) sia con riferimento a diversi
gruppi della popolazione, omogenei per titolo di studio (Sezione 5).

La presenza di differenziali salariali per sesso in Italia & stata documentata utiliz-
zando una molteplicita di fonti statistiche e amministrative e di tecniche di stima.
Sintetizziamo qui i principali risultati delle stime condotte cercando di illustrare le
metodologie econometriche utilizzate e i problemi piu strettamente collegati alla
procedura di stima utilizzata.

In tabella 8.1 riportiamo alcune stime del differenziale salariale per sesso in Italia
desumibili dall’analisi della letteratura®>. Si pud osservare che il valore del diffe-
renziale & sensibile ai diversi modelli utilizzati per la sua stima, alla fonte dei dati,
alla variabile assunta come riferimento (reddito lordo o netto, reddito orario) e al
punto, nell’ambito della distribuzione della variabile dipendente, in cui il differen-
ziale & misurato.

L'applicazione della scomposizione di Oaxaca al differenziale salariale mostra
nei diversi modelli stimati il prevalere della parte legata alle differenze nei rendi-
menti. La scomposizione di Oaxaca-Blinder (non corretta per I'effetto della sele-
zione non casuale) su dati SES (Structure of Earnings Survey) relativamente al
2002 consente a Istat (2005) di attribuire il differenziale salariale (la stima & del
16%) per il 69,4% al diverso rendimento e per il 30,6% a differenze nelle carat-
teristiche. Utilizzando dati ECHP (1995) il Comitato nazionale parita e pari
opportunita (2001) mostra come 1’84 % del differenziale (pari al 20%) sia da attri-
buire a differenze nei rendimenti; I’analisi effettuata da Flabbi (2001) su dati
SHIW 1995 attribuisce il 72,8% del differenziale salariale (pari al 18,9%) a diffe-
renze nei rendimenti. Utilizzando dati di fonte Inps (1996-2002) e stimando
modelli random effects Rustichelli (2005) mostra come il 69% del differenziale
sia attribuibile a differenze nei rendimenti e, restringendo il campione ai nati
dopo il 1968 (restrizione che consente I'introduzione fra le variabili esplicative di
una proxy della variabile istruzione non direttamente osservabile nella fonte dei
dati utilizzata), Rustichelli (2005) stima un differenziale attribuibile ai rendimenti
maggiore. Se si osserva nel tempo I’evoluzione delle due componenti (remune-
razione delle caratteristiche e differenze nelle caratteristiche) si nota che I'effet-
to legato alla diversa remunerazione delle caratteristiche tende ad aumentare
(Flabbi, 2001).
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8.2 Problemi di
stima e
differenziali per
sesso in Italia

Limportanza dell’esistenza di segregazione occupazionale nello spiegare il differen-
ziale salariale viene rilevata da European Commission (2002) utilizzando dati ECHP
(pooled 1995-1998); la segregazione occupazionale spiega complessivamente il
3% del differenziale osservato in media nei paesi membri (un contributo che deriva
dalla differenza dei rendimenti) e la segregazione per settore spiega '8% del diffe-
renziale (anche in questo caso per i rendimenti diversi). Bettio (2002), utilizzando dati
ECHP, mostra come il peso della segregazione occupazionale verticale sui differen-
ziali salariali per sesso sia maggiore del peso della segregazione orizzontale, che
risulta basso o ambiguo. Data la maggiore concentrazione delle lavoratrici nella
parte bassa della distribuzione salariale il sistema di determinazione dei salari ha
anche un peso rilevante nella determinazione dei differenziali salariali per sesso e
sue variazioni possono provocare variazioni nel differenziale salariale®®.

Il differenziale salariale medio grezzo calcolato su un campione di occupati nel
1998 che lavorano per almeno 15 ore a settimana risulta essere pari al 16,2% nei
paesi UE; I'ltalia, assieme al Portogallo e al Belgio, mostra un differenziale a
svantaggio delle donne inferiore al 10% (European Commission, 2002).

Il differenziale salariale ottenuto stimando un modello di regressione lineare su
dati ECHP e su un campione di paesi europei mostra che nel 1993 il salario
medio delle donne risulta essere pari al’81% di quanto avrebbe dovuto essere
se a parita di caratteristiche le donne fossero state retribuite come gli uomini e
questa stima si colloca nel’ambito dei due estremi che per il 1993 mostravano
un livello del 66% in Gran Bretagna e dell’86% in Danimarca (Comitato naziona-
le parita e pari opportunita, 2001).

Un problema particolarmente rilevante nella stima del differenziale salariale si riscon-
tra in presenza di una bassa partecipazione delle donne alle forze lavoro e di etero-
geneita tra occupati e non occupati; in tali contesti € necessario utilizzare procedu-
re di stima che correggano per tali problemi. Stime dei differenziali che non correg-
gono per la selezione non casuale delle donne all’occupazione possono comporta-
re una sottovalutazione dei differenziali per sesso nei paesi in cui i tassi di occupa-
zione femminili sono bassi ed & piu probabile che entrino nel mercato del lavoro le
donne con livelli mediamente migliori®’ delle caratteristiche che influenzano il livello
salariale piu elevati®8. In tali paesi, quindi, & importante correggere per la selezione,
come evidenziato in letteratura da Pissarides et al. (2005) e Beblo et al. (2003)%9.

65 Fra i modelli di cui riportiamo alcuni risultati relativi all'Ttalia molti contengono anche un’analisi
comparativa rispetto ad altri paesi che in questa Sezione non sono riportati.

66 Blau e Kahn (1996), Comitato nazionale parita e pari opportunita (2001), Oecd (2002), Pissarides et
al. (2005) e Daly et al. (2006).

67 Il problema che si pone, volendo correggere per la selezione non casuale delle occupate, & quindi
quale metodologia adottare per la correzione.

68 Il problema che si pone, volendo correggere per la selezione non casuale delle occupate, & quindi
quale metodologia adottare per la correzione.

69 Rispetto ai metodi disponibili Beblo et al. (2003a, p. 9) suggeriscono l'adozione del metodo di stima di
Lewbel (2001) che, diversamente da Heckman (1979), non richiede ipotesi forti sulla forma funzionale.
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Pissarides et al. (2005), utilizzando dati ECHP (1998), mostrano che il differenzia-
le salariale calcolato senza correggere per la selezione non casuale delle occu-
pate € pari all’8,5 per I'ltalia; correggendo per la selezione non casuale il diffe-
renziale risulta pari al 16%.

Beblo et al. (2003a) stimano le diverse componenti del gap salariale su un campio-
ne di occupati di eta compresa fra 25 e 55 anni (che prestano attivita lavorativa per
almeno 8 ore in una settimana) selezionati dalla cross-section ECHP del 1998 in
Germania, ltalia, Regno Unito, Francia e Spagna. Utilizzando la stessa tecnica di
Pissarides et al. (2005)70, Beblo et al. mostrano come I’effetto legato alla diversa
remunerazione delle caratteristiche per sesso sia maggiore in ltalia rispetto a
quanto riscontrato in Germania. L'analisi per I'ltalia mostra il prevalere di una mag-
giore remunerazione delle caratteristiche per gli uomini; in particolare I'effetto
remunerazione € maggiore dell’effetto dotazione nelle posizioni di lavoro a tempo
indeterminato e per gli uomini con un livello di istruzione media superiore.

Il differenziale che normalmente viene stimato si riferisce al punto medio della
distribuzione salariale; la letteratura ha posto in evidenza il limite di questa meto-
dologia poiché il gap retributivo tra uomini e donne pud avere ampiezza diversa
in diversi punti della distribuzione salariale (Jenkins, 1994). Favaro e Magrini
(2005) propongono una metodologia di valutazione della componente dei diffe-
renziali salariali non spiegata dalle caratteristiche, utilizzando stime delle funzio-
ni di densita bivariate e valutando l'intera distribuzione del differenziale condizio-
nata alla distribuzione delle caratteristiche individuali. L’analisi bivariata eviden-
zia una diversa incidenza del differenziale per livelli diversi delle caratteristiche di
capitale umano.

Analizzando le differenze retributive in diversi punti della distribuzione salariale,
applicando la tecnica di Juhn, Murphy e Pierce, Istat (2005, p. 224) stima un dif-
ferenziale salariale crescente all’aumentare del livello di retribuzione della donna:
“Questo andamento crescente e determinato dall’effetto dotazione: cio significa
che mentre per redditi bassi la composizione occupazionale non gioca un ruolo
rilevante nei differenziali retributivi, questa e invece la causa di una disuguaglian-
za sempre maggiore man mano che si analizzano i redditi piu elevati”. (Istat, 2005,
p. 224).

La misurazione del differenziale in diversi punti della distribuzione salariale puo
essere svolta attraverso la tecnica di regressione quantilica (QR). Il modello
viene ripreso analiticamente nella Sezione 4 dove si applica questa tecnica di
stima e la scomposizione proposta da Albrecht e altri (2003)71 per verificare il
peso delle differenze dei rendimenti delle diverse caratteristiche lungo la distri-
buzione salariale.

70 La tecnica di correzione per la selezione é quella proposta da Lewbel (2001).

71 Albrecht e altri (2003) adottano una versione semplificata della tecnica proposta da Machado J.A.F.
e Mata J. in un lavoro mimeo pubblicato successivamente (Machado e Mata, 2005).
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L’applicazione dell’analisi di regressione quantilica ad un campione di 11 paesi
europei effettuata da Arulampalam, Booth e Bryan (2005) consente di rilevare
come il valore del differenziale cambi lungo la distribuzione salariale, I'effetto
soffitto di vetro (con differenziali salariali pit ampi nella parte alta della distribu-
zione salariale) prevale in circa la meta dei paesi analizzati. Lo stesso modello
applicato all’ltalia su due campioni distinti di lavoratori dipendenti nel settore
pubblico e nel settore privato rivela la presenza di differenziali piu ampi nel set-
tore privato sia nella parte alta che nella parte bassa della distribuzione salaria-
le e differenziali piu elevati nella parte alta della distribuzione nel settore pubbli-
co. La stima di equazioni salariali con regressioni quantiliche & stata effettuata
da Albrecht, Bjorklund e Vroman (2003) per la Svezia, su dati riferiti ai Paesi
Bassi da Albrecht, Van Vuuren e Vroman (2004) e su dati riferiti alla Spagna da
Garcia, Hernandez e Lopez-Nicolas (2001), Gardeazabal e Ugidos (2005), del
Rio, Gradin e Canto (2006) e de la Rica, Dolado e Llorens (2005). De la Rica,
Dolado e Llorens (2005), utilizzando un campione di occupati spagnoli full-time
(ECHP, 1999) stimano che le donne piu istruite subiscono un differenziale sala-
riale che aumenta nelle parti piu alte della distribuzione; per le donne meno
istruite, invece, il gap salariale stimato € maggiore per livelli retributivi bassi.
Nella Sezione 5, riprenderemo la tecnica della regressione quantilica applicata
a gruppi della popolazione distinti per livello di istruzione per verificare se sono
osservabili differenze inter-quantiliche nel differenziale salariale per sesso in
base al livello di istruzione.
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8.3 STIMA DEL DIFFERENZIALE MEDIO CON CORREZIONE PER
LA SELEZIONE DELLE DONNE ALL'OCCUPAZIONE

In questa sezione riportiamo i risultati della stima del differenziale salariale per
sesso in ltalia effettuata utilizzando I'ultima wave del’ECHP su un campione di
lavoratori dipendenti di eta compresa fra i 15 e i 65 anni di eta. Il gap retributi-
vo, in termini logaritmici e medi, & pari circa al 6%72. L’analisi delle statistiche
descrittive delle caratteristiche del campione per sesso mostra caratteristiche
migliori in termini di istruzione per il campione maschile. Il 42% degli uomini
possiede un diploma di scuola media superiore contro il 39% delle donne; il
10% degli uomini contro I'8,4% delle donne ha conseguito il titolo universita-
rio. In termini di capitale umano maturato nel mercato del lavoro, si evidenzia
una pressoché inesistente differenza in termini di esperienza generica matura-
ta nel mercato del lavoro’3. ’esperienza maturata nella stessa occupazione’4,
risulta maggiore per le donne, se compresa trai 6 e i 15 anni; gli uomini, inve-
ce, mostrano un’anzianita superiore ai 15 anni in media superiore a quella delle
donne. Il campione conferma la maggiore presenza degli uomini in posizioni
con un livello di supervisione medio (16% del totale dei lavoratori dipendenti di
sesso maschile contro I’11% per le donne) e elevato (11% per gli uomini con-
tro il 6% per le donne). Il 43% delle donne € occupato nel settore pubblico
contro il 32% degli uomini. | dati confermano I’esistenza di una maggiore con-
centrazione delle donne nel settore dei servizi (il 79% delle lavoratrici si trova
in questo settore contro il 56% degli uomini) e la minore presenza nell’Industria
(19% per le donne contro il 40% dei lavoratori maschi dipendenti). Il 9% delle
lavoratrici si trova in media occupata in posizioni part-time contro il 2% degli
uomini, I'incidenza di contratti di lavoro a tempo determinato € maggiore per le
donne.

72 La retribuzione oraria viene ottenuta dividendo il reddito da lavoro annuale lordo (dell'attivita prin-
cipale) per il numero di ore annuali prestate nella stessa attivita, ottenuto moltiplicando il numero
di ore prestate settimanalmente nell'attivita lavorativa principale per 52/12.

73 La variabile esperienza é stata costruita come differenza tra leta dell'individuo e l'eta di entrata nel
mercato del lavoro. Trattasi quindi di esperienza potenziale e non di esperienza effettiva. Il valore
medio pressoché identico tra uomini e donne della variabile esperienza potrebbe essere dovuto alla
sua costruzione. Sfortunatamente, il data set non contiene le informazioni necessarie per determina-
re con esattezza gli anni di esperienza effettiva maturati nel mercato del lavoro.

74 La variabile tenure rappresenta il numero di anni di permanenza del lavoratore nell'attuale occupa-
zione. I dati ECHP consentono di ricostruire il dettaglio degli anni di lavoro solo fino al 1979. A par-
tire da questa data, gli intervistati dichiarano solo se la permanenza nell'occupazione risale ad anni
precedenti ad essa. Si & preferito, dunque, definire delle variabili dummy che controllano per la per-
manenza nell'impresa per i seguenti periodi: 0-5 anni (categoria di riferimento), 6-10 anni, 11-15
anni e maggiore di 15 anni.
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aticich . Domne | Uomini |
Statistiche

campione. Donne

ne Ln reddito orario 2,535 0,466 2,596 0,469
e Uomini
lavoratori ~ Diploma 0,393 0,489 0,421 0,494
dipendenti. £ta | aurea 0,084 0,278 0,100 0,301
16-65
Esperienza 17,086 11,455 17,386 11,510
Esperienza al quadrato 423,092 467,084 434,714 465,560
Livello di supervisione medio 0,110 0,313 0,158 0,365
Supervisione 0,056 0,230 0,112 0,315
Tenure 6-10 anni 0,149 0,356 0,138 0,345
Tenure 11-15 anni 0,113 0,316 0,103 0,304
Tenure oltre 15 anni 0,322 0,467 0,345 0,476
Settore pubblico 0,430 0,495 0,319 0,466
Industria 0,186 0,389 0,396 0,489
Servizi 0,793 0,405 0,558 0,497
Part time 0,094 0,291 0,017 0,128
Contratto a tempo determinato o breve 0,018 0,132 0,005 0,071
Altro contratto 0,071 0,258 0,010 0,098
Leglsl.ator.1, dirigenti e imprenditori di 0,017 0,129 0,004 0,062
grandi aziende
!)mgenh ed imprenditori di piccole 0,088 0,284 0,064 0,246
imprese
Specialisti in scienze matematiche,
fisiche, naturali, della vita e della salute e 0,219 g 0,223
Spec1a'l1sF1 d.ella formazione, della ricerca 0,003 0,056 0,011 0,104
ed assimilati
Altri specialisti 0,001 0,035 0,015 0,123
Professioni tecniche nelle scienze fisiche,
naturali, ingegneria, della vita e della 0,016 0,124 0,022 0,145
salute
Professioni t.ecn'1che r}ella formazione e 0,164 0,371 0,034 0,180
altre professioni tecniche
Imp1ggat1 d1' ufficio e a diretto contatto 0,013 0,114 0,011 0,106
con il pubblico
Professwm. ql.lahﬁcate nei servizi alla 0,085 0,279 0,072 0,259
persona, di sicurezza e assimilati
Commessi, modelli, assistenti 0,041 0,197 0,043 0,203

segue
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ﬁ Cotstihe
Statistiche
| Media | Dev.St. | Media | Devst S

campione. Donne
Agricoltori e operai specializzati

0,319 0,466 0,188 0,391 e Uomini
agricoltura e pesca .
lavoratori
C . e dipendenti. Eta
Artigiani e operai specializzati 0,065 0,246 0,058 0,234 16-65

nell’industria estrattiva e nell'edilizia

Artigiani ed operai specializzati nella
metalmeccanica, meccanica di precisione, 0,066 0,249 0,034 0,181
artigianato artistico, stampa e assimilati

Impresa 20-49 dipendenti 0,008 0,090 0,021 0,143
Impresa 50-99 dipendenti 0,045 0,207 0,119 0,323
Impresa 100-499 dipendenti 0,030 0,171 0,121 0,326
Impresa pit di 500 dipendenti 0,164 0,370 0,163 0,369
Nord-Ovest 0,111 0,315 0,101 0,301
Nord-Est 0,134 0,341 0,140 0,347
Sud e Isole 0,079 0,270 0,122 0,327

Per tenere conto della selezione non casuale nel calcolo del coefficiente di dispa-
rita salariale abbiamo stimato il modello a due stadi di Heckman.

Il modello stimato & un modello di regressione lineare del logaritmo della retribu-
zione oraria.

W,-g e il logaritmo della retribuzione oraria dell’i-esimo individuo del gruppo g,
con g=m, f.

Per il campione degli uomini, il modello ¢ il seguente:
W, =X Bm+ei g~ N(O,Gf) @)

Il modello per il campione femminile controlla per la selezione all’occupazione. Il
modello € costituito di due equazioni: un’equazione di selezione all’occupazione
e un’equazione relativa alla retribuzione, in cui si include un termine di
correzione per la selezione non casuale delle occupate.

Il meccanismo di selezione ¢ il seguente:

z, =W,r+u,  u, ~N0,0%) 3)

*
La variabile di selezione z; non & osservata. Cio che si osserva e solo se la

donna €& occupata oppure no. La variabile che si utilizza nell’equazione di
selezione & percio una variabile dicotomica:
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Il modello di regressione per il campione femminile € il seguente:

2
W, =X Br+¢;, &, ~ N(0=Ug) (@)
Wif € osservato solo per le donne che lavorano, cioé se z, = 1
La stima della funzione di guadagno per il campione femminile deve essere

corretta per la selezione all’occupazione. Quindi:

E[W, 1 X;.,z;, =1]= X, B; +E[e; 1u;, >-W,y]= X, B + 60, )
in cui A; = ¢(V\/,fy/au)/¢(VV,fy/ou) e l'inverso del coefficiente di Mill ed &
incluso nella regressione come ulteriore regressore.

Dato il modello 2-5, la scomposizione del differenziale € la seguente:

V_Vm - V_Vf = ()_(m - )_(f)ﬁm +(ﬁm - ﬁf))_(f - fo ©6)

[l primo termine dell’equazione 6, (X, - Xif)|§m, valuta la componente di differen-
ziale salariale dovuta alla differenza tra le caratteristiche medie di uomini e
donne; tale differenza & valutata al tasso di rendimento delle caratteristiche sti-
mato per il campione degli uomini - |§m il vettore. Tale differenza puo dipendere
da un diverso accesso di uomini e donne alle caratteristiche ritenute rilevanti
nella determinazione salariale e quindi non & esente da discriminazione pre-mer-
cato’>. Il secondo termine dell’equazione, ([?‘)m - [?’)f))_(f, valuta il peso della diversa
remunerazione per sesso delle caratteristiche e valuta, percio, la componente del
differenziale che non € imputabile a differenze nelle caratteristiche. Il terzo termi-
ne dell’equazione 6, 65\, cattura la componente relativa alla selezione non casua-
le del campione femminile. Un suo valore positivo e significativo evidenzia una
correlazione positiva tra I’errore dell’equazione di selezione e I'errore dell’equa-
zione del salario.

La tabella 8.3 sintetizza i risultati della stima al primo stadio per il campione delle
donne. Si noti la maggiore probabilita di occupazione per le donne con elevati
livelli di istruzione e una minore probabilita di occupazione in aree (il Sud) in cui
in media il tasso di disoccupazione femminile € piu elevato e minore ¢ la presen-

75 Concordiamo quindi con quanti come European Commission (2002), Altonji e Blank (1999) e Flabbi
(2001) non ritengono corretto indicare con il termine spiegato e non spiegato queste diverse com-
ponenti del differenziale salariale.
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za di servizi pubblici all'infanzia. | risultati della stima confermano I'esistenza di
un effetto scoraggiamento all’occupazione femminile dovuto alla presenza figli di
eta inferiore ai 14 anni; tale effetto & decrescente al crescere dell’eta dei minori.
Il maggiore effetto scoraggiamento riscontrato in presenza di figli di eta inferiore
ai 3 anni & coerente con la bassa presenza in ltalia di servizi pubblici all’infanzia
per questa fascia di eta. L'equazione di selezione conferma anche I'incidenza
negativa della dummy che controlla per lo stato civile della donna; il matrimonio
influenza negativamente la probabilita di occupazione della donna.

Stime Prob1t

Sposata -0,267 0,062 -4,334
Eta 25-34 0,601 0,076 7,913
Eta 35-44 0,746 0,08 9,384
Eta 45-54 0,707 0,078 9,068
Num figli 0-2 anni -0,262 0,079 -3,31
Num figli 3-5 anni -0,154 0,087 -1,779
Num figli 6-13 anni -0,128 0,044 -2,922
Diploma 0,975 0,053 18,482
Laurea 1,321 0,093 14,219
Nord-Ovest 0,128 0,091 1,406
Nord-Est 0,489 0,082 5,957
Sud-Isole -0,614 0,058 -10,599
Reddito da lavoro marito/2° quartile donne -0,212 0,119 -1,777
Reddito da lavoro marito/3° quartile donne 0,129 0,098 1,324
Reddito da lavoro marito/4° quartile donne -0,091 0,063 -1,431
Costante -1,01 0,08 -12,631
Mill's ratio 0,043 0,051 0,837

Abbiamo inserito nel modello di selezione all’occupazione anche delle variabili
dicotomiche che controllano per la posizione del reddito da lavoro dei mariti nella
distribuzione dei redditi da lavoro delle donne. La dummy “Reddito da lavoro del
marito/2° quartile donne”, per esempio, indica che il reddito del marito si trova nel
secondo quartile della distribuzione dei redditi delle donne. Osservando i coeffi-
cienti di tali dummy (tabella 8.3), notiamo che la posizione del reddito dei mariti
nel secondo quartile della distribuzione del reddito femminile incide negativamen-
te (rispetto alla categoria di riferimento: posizione nel primo quartile) sulla parteci-
pazione femminile. Cio significa che per redditi bassi delle donne, un aumento del
reddito del marito dal primo al secondo quartile della distribuzione femminile ha
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un’incidenza negativa sulla partecipazione della moglie, indicando un effetto del
reddito del marito molto forte e quindi una forte sostituibilita tra reddito del mari-
to e reddito della donna. La posizione del reddito dei mariti nel terzo quartile della
distribuzione reddituale femminile non & significativa, mentre quella nel quarto
quartile e significativa e di segno positivo. Tale risultato indica che in presenza di
un coniuge con redditi molto alti, la probabilita che la moglie lavori aumenta.
Emerge, quindi, per livelli molto alti di reddito un modello comportamentale della
donna molto simile a quello degli uomini che potrebbe essere spiegato dall’ipote-
si di assortative mating e di strategie della coppia (Costa, 2003).

Il coefficiente del Mill’s ratio € positivo ma non statisticamente significativo. Il suo
segno denota che la covarianza tra I’errore dell’equazione di selezione e I'errore
dell’equazione del secondo stadio sono correlate positivamente: le donne che
hanno una maggiore probabilita di essere occupate hanno anche, in media,
caratteristiche salariali non osservate piu alte.

| coefficienti ottenuti dalle stime delle equazioni salariali per uomini e donne (tabel-
la 8.4) controllando per le stesse caratteristiche, ma correggendo per la selezione
non casuale il modello delle donne’®, mostrano una buona significativita delle
variabili di capitale umano in entrambi i casi. Solo la tenure trai 6 e i 10 anni risul-
ta statisticamente meno significativa per le donne; la significativita in questo caso
€ del 10%. Notiamo, in particolare, che il rendimento del capitale umano, ad ecce-
zione del rendimento del titolo di diploma di scuola media superiore, € maggiore
per gli uomini che per le donne; sia l'istruzione, sia il capitale umano maturato nel
mercato del lavoro garantiscono agli uomini un maggiore rendimento.

Rispetto all’essere occupati nel settore primario I'occupazione nei settori indu-
stria o servizi da un contributo positivo al reddito orario sia per gli uomini sia per
le donne; I’essere impiegate nel settore industriale, comunque, premia maggior-
mente le donne.

76 Modello di Heckman a due stadi.
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x.x titolo1

La scomposizione di Oaxaca per coefficienti (tabelle 8.5 e 8.6) mostra che la
parte di differenziale salariale totale (pari al 6%) attribuibile ai rendimenti & pari al
18% (tabella 8.6). Tale risultato & simile a quello ottenuto da Pissarides et al.
(2005) su un campione simile, ma su dati ECHP 1998. Pissarides et al. (2005), sti-
mando un modello di Heckman a due stadi, valutano una componente di gap
dovuta ai rendimenti pari al 16%, a fronte di un gap retributivo medio (in termini
logaritmici) pari all’8,5%. Il confronto con le stime di Pissarides et al. (2005) sem-
bra confermare una diminuzione del gap retributivo negli anni piu recenti, a fron-
te di un aumento della componente di gap dovuta ad una diversa remunerazio-
ne delle caratteristiche. | nostri risultati si avvicinano meno a quelli ottenuti da
Olivetti e Petrongolo (2005), che utilizzano diversi metodi per I'attribuzione del
salario a individui non occupati nell’anno di riferimento, e valutano nel 1999 (dati
ECHP) un gap retributivo orario dell’8,2% (salario mancante imputato utilizzando
le osservazioni disponibili in altre wave) e stimano una componente attribuibile ai
diversi rendimenti delle caratteristiche pari al 12,4%.

Analizzando il contributo delle diverse componenti del differenziale per le singo-
le variabili inserite nel modello (colonna 6, tabella 8.5) si pud notare il ruolo rile-
vante della componente di rendimento di alcune variabili di capitale umano, in
particolare dell’esperienza generica maturata nel mercato del lavoro e del titolo
di laurea. Queste due variabili spiegano in gran parte la differenza retributiva tra
uomini e donne non spiegata da differenze nelle caratteristiche. La forte presen-
za delle donne in attivita occupazionali non standard (contratti a tempo determi-
nato e part-time) contribuisce anch’essa a giustificare un forte gap retributivo.
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di Oaxaca

€00°0 2100 €00°0 LSE0 06€°0

apuatze tpuelb 1p uojtpuaidwt pa uabutp ‘L103e)sLha

200°0 000°0 G¥0°0 9%0'0 201°0- 16T°0- 033e43U0d o1y
2100 200°0- 190°0 %80°0 L10°0 990°0- ojeutwIdlap odway e 013e1IU0)
1100 020°0- 010°0 G80°0 G920 €ET0 |awln] led
1€€°0- €10°0- %950 ¥6L'0 8500 SLy'0 [ZAWEN
080°0- 500°0 €6€°0 L8T°0 €200 6770 eugsnpur
G10°0- £00°0- %2¢€'0 0€Y'0 €900 £60°0 0d11qqnd 2103395
100°0- 2000 1G6€°0 92¢°0 £80°0 160°0 Luue g1 9430 ainus]
0000 000°0 LOT'0 9110 %50°0 %500 luue GT-TT aunus|
G00°0 100°0- Zy1'0 161°0 280°0 9%0°0 Luue Q1-9 alnus|
100°0 6000 G110 G500 091°0 GET'0 auotsiatadng
100°0 %000 191°0 €110 2600 080°0 OLpaw auoLsiAIadns Lp 0]]9AL]
G00°0- €20°0- y2e'vey ¥66'0G€ 0000 0000 ojeipenb e ezusuads3
%600 6€0°0 £99°LT %69'GT 610°0 €10°0 ezusuadsy
%00°0 210°0- 601°0 241’0 £82°0 %92°0 eaine’

€95°0 ¥90°0

ewo)diqg

[RITETRITTET ) ayd1sLIAIeIRd ayd1sLIRIIeIRd 3)19p

BZURIdL] ezualayLg Lpaw Liojep

DIDXD() 1p 2U0IZISOdWOIS G B)19qe]L

_A_ 8 DIFFERENZIALI SALARIALI PER SESSO IN ITALIA 219



oenbes

900°0- 0000 %910 9910 8400 800 ruapuadip 6%-02 esaiduy

1e)iwisse @ edwe)s ‘0d13siyie ojeuelbie ‘auoLs

£00°0- LUy 0eto 2 ¢00°0- AU -aid Ip BILUBJIAW ‘BILUBIIBWRIRW E)jRu Lezziewads teiado o Luelbiuy
€00°0 000°0 L1T°0 L%0°0 %000 650°0- BLZI|LPD,]]9U d BALIIRIISD BLISNpuL))au 13ezzijeads tesado o Luelbiy
G00°0- 100°0- 020°0 600°0 €01°0- 12%'0 easad 9 einyjodube 1jezzierdads tesado 8 Lo} 0dUby
900°0- 000°0 ¥€0°0 G900 ¥00°0 €60°0 1Jua3sisSe “I)japow ‘issawwo)
#00°0- 000°0 L50°0 %90°0 000°0 960°0 13B)LWLSSe 3 BZZAINDLS Lp ‘euosiad efje 1ZIAISS 1au d3edytjenb LUOLSSa)0id
%20°0- 210°0- 881°0 GZe0 880°0 091°0 0211qgnd 1t U0J 033B3UOD 03FBULP B 3 oLLyn Lp Lyebardwy
%00°0- 100°0 #%0°0 6£0°0 611°0 %12°0 3U2LUId] LuoLSSa)old a1)e B SUOLZBWLIOS B)JSU BYILUID] LUOLSSD)0ld

- o . ' . . 9)nes eep
7000 AUV 0200 LY 010 SEY eIA B19p ‘eusubabul ‘reinjeu ‘aydisyy 9zusids 319U dYILUIA] LUOLSSD)0Id
G00°0- 000°0 210°0 %100 8€0°0- 61€°0 1ysijedads LUy
800°0- 960°0- Ge00 791°0 8¢Y’0 88%°0 1JBLWLSSE © BIIIILI B]J9p ‘BuUOLzZew.o} e))ap L3sterdads

. . . . . . aynes
100°0- 1000 120°0 910°0 %91°0 L¥2°0

e)19p @ BIA B])3P ‘leinjeu ‘audisy ‘audiewalew 9zualds ut Lysijeads

000°0 910°0 100°0 625°0 L55°0 asaidwt 31000td 1p Lojtpuaidwi 3 uabulg

13U3ID144900 ayd13sLIvjeIed

BZUBIdLQ ezuaiaylg

DIDXDQ p 2uoLzIsodwiods G°g e)aqe) anbas

segue

Tabella 8.5

Scomposizione
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Tabfel.la 8'6. In (reddito orario medio M) 2,596
Scomposizione di

Oaxaca. Sintesi In (reddito orario medio F) 2,535
Wage gap dovuto alle caratteristiche -0,091
Wage gap dovuto ai coefficienti 0,180
Wage gap dovuto alla selezione -0,036
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8.4 DIFFERENZIALI LUNGO LA DISTRIBUZIONE SALARIALE

Nella Terza Sezione ¢ stato analizzato il gap retributivo medio tra uomini e donne.
La figura 8.1, d’altra parte, evidenzia una forte differenza tra le distribuzioni del
logaritmo delle retribuzioni del campione degli uomini e di quello delle donne. La
sostanziale differenza tra le due densita di distribuzione consiste in una maggio-
re concentrazione delle donne nella coda sinistra della distribuzione ed in una
loro minore concentrazione nella coda destra della stessa. Tale evidenza ci sug-
gerisce di approfondire I’analisi del divario retributivo in punti diversi della distri-
buzione e non solo nel punto medio.

1,6 4
1,4 A

1,2 A

Densita

.
s

e
P

7,5 8 8,5 9 9,5 10 10,5 11 11,5 12 12,5

Ln reddito complessivo

L’analisi che proponiamo consiste nello stimare delle funzioni di guadagno
centrate su diversi quantili della distribuzione. Una volta ottenute le stime dei
coefficienti, ricaviamo le stime delle funzioni di densita marginali delle retribu-
zioni femminili teoriche e delle retribuzioni controfattuali, applicando il metodo
di Albrecht e altri (2003). Le prime si riferiscono alle proiezioni delle retribuzio-
ni che le donne, date le loro caratteristiche e i rendimenti a loro riconosciuti per
tali caratteristiche, possono percepire; le seconde si riferiscono alle retribuzio-
ni che le donne potrebbero ottenere se le loro caratteristiche fossero remune-
rate ai rendimenti degli uomini. In ultimo, valutiamo le differenze tra valori teo-
rici e valori controfattuali in diversi punti delle distribuzioni marginali cosi otte-
nute.
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Figura 8.1
Funzione di
densita del
logaritmo del
reddito da lavoro.
Donne e Uomini
eta 16-65.
Lavoratori
dipendenti



8.4 Differenziali || modello di regressione quantilica (Koenker e Bassett, 1978; Buchinsky, 1998)
dfsnfzgf;nzz consiste nello stimare i quantili delle retribuzioni condizionati alle covariate:
salariale QH(UJ|Z) = 7'B,. Dato un vettore di covariate z, Qg(w|z) & il quantile -esimo della
distribuzione del logaritmo della retribuzione (), per € €(0,1). B, & il vettore

dei coefficienti delle regressioni quantiliche, vettore che si stima a partire da un

modello lineare:
w=2zP, +u,

La distribuzione del termine di errore U, € lasciata non specificata e si assume
semplicemente che Qg(u9|z) =0.Perundato e € (0,1), d, pud essere stimato
minimizzando rispetto a la seguente espressione:

n 2/09(0’/ - Zi'ﬁ)
j=

in cui:
6u; for u;=0
Polu) = (6-1u; for u;<0

Il vettore di coefficienti 44 di ogni quantile 6-esimo della distribuzione pud esse-
re stimato separatamente o simultaneamente per tutte le equazioni quantiliche.
Nel nostro caso, le stime sono state effettuate simultaneamente’”’. | risultati sono
riportati nelle tabelle 8.7 e 8.8.

77 La procedura comporta la stima dell'intera matrice di varianza-covarianza dei coefficienti tramite il
metodo di bootstrapping.

224 _A_ 8 DIFFERENZIALI SALARIALI PER SESSO IN ITALIA



0,984 1.023 0,963 0,958 0,707
(6,86)  (10,05)  (12,42)  (17,34) (4,46)
0,410 0,161 0,090 0,151 0,245
(4,55) (2,10) (1,65) (3,09) (3,95)
-0,0067 0,017 0,008 0,006 -0,021
(-0,17) (0,66) (0,40) (0,36)  (-0,71)
0,147 0,185 0,150 0,133 0,167
(4,44) (7,44) (8,33) (6,11) (5,07)
0,253 0,329 0,304 0,305 0,404
(5,96) (9,50) (8,95) (7,42)  (10,00)
0,028 0,014 0,007 0,002 -0,003
(4,20) (2,88) (1,81) (0,41)  (-0,50)
-0,001 -0,000 -0,000 0,000 0,000
(-3,68)  (-2,55)  (-0,71) (0,49) (0,57)
-0,004 -0,002 -0,002 -0,001 0,001
(-2,32) (-1,9)  (-1,70)  (-0,51) (0,60)
0,136 0,091 0,100 0,080 0,100
(4,29) (3,34) (4,31) (2,54) (2,82)
0,097 0,042 0,145 0,225 0,378
(2,55) (0,64) (3,23) (2,57) (6,71)
0,116 0,110 0,086 0,038 0,057
(2,29) (3,67) (3,20) (1,78) (1,73)
0,128 0,113 0,092 0,054 0,136
(2,37) (2,69) (3,04) (1,53) (2,96)
0,128 0,134 0,106 0,116 0,222
(2,31) (3,38) (3,92) (3,63) (4,50)
0,237 0,127 0,072 0,027 -0,031
(5,90) (5,12) (3,39) (0,95)  (-0,85)

Ln mesi lavorati

Ln ore lavorate

Coniuge/convivente

Diploma

Laurea o oltre

Esperienza

Esperienza al quadrato

Esperienza* Figli

Livello di supervisione medio

Supervisione

Tenure 6-10 anni

Tenure 11-15 anni

Tenure oltre 15 anni

Settore Pubblico

. -0,572 -0,393 -0,081 -0,023 -0,113
Agricoltura
(-1,20) (-1,68) (-0,46) (-0,25) (-1,18)
-0,0349 -0,031 0,024 0,052 0,101
Servizi
(-0,72) (-0,93) (1,10) (2,06) (2,56)
-0,226 -0,364 -0,368 -0,236 -0,126
Part-time

(-2,78)  (-500)  (7,35)  (-436)  (-1,63)
Contratto a tempo determinato -0,227 -0,128 -0,040 -0,062 -0,110
0 breve (-2,44)  (-1,31)  (-1,06)  (-1,68)  (-2,03)

segue
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Tabella 8.7
Stime
quantiliche.
Donne lavoratrici
dipendenti di eta
16-65 anni



segue
Tabella 8.7
Stime
quantiliche.
Donne lavoratrici
dipendenti di eta
16-65 anni

Altro contratto

Impresa 20-49 dipendenti

Impresa 50-99 dipendenti

Impresa 100-499 dipendenti

Impresa pit di 500 dipendenti

Nord-Ovest

Nord-Est

Sud e Isole

Costante

Osservazioni

R2

-0,363
(-3,03)
0,088
(2,42)
0,0726
(1,64)
0,001
(0,02)
0,075
(1,58)
0,035
(0,88)
0,092
(2,18)
-0,078
(-2,16)
5,27
(10,82)
1191
,50

-0,340
(-2,52)
0,053
(1,87)
0,068
(2,08)
0,038
(1,27)
0,099
(2,91)
0,058
(1,66)
0,049
(1,69)
-0,065
(-2,06)
6.372
(17,65)
1191
43

-0,209
(-1,46)
0,032
(1,43)
0,070
(2,64)
0,0290
(1,17)
0,0975
(3,70)
0,052
(2,05)
0,047
(2,24)
-0,033
(-1,30)
6.970
(22,73)
1191
35

-0,106
(-1,22)
0,038
(1,39)
0,043
(2,03)
0,057
(1,94)
0,115
(3,44)
0,053
(1,49)
0,042
(1,60)
0,003
(0,15)
6.954
(26,42)
1191
.28

-0,152
(-1,74)
0,060
(1,74)
0,054
(1,21)
0,075
(1,83)
0,154
(3,59)
0,074
(1,74)
0,114
(2,13)
0,029
(1,00)
7.322
(15,47)
1191
27
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\mmm-m

1.123 1.130 1.051
Ln mesi lavorati
(11,95) (19,95) (18,38) (18,68) (6,00)
0,307 0,225 0,340 0,435 0,466
Ln ore lavorate
(3,73) (3,28) (6,26) (5,58) (4,42)
0,130 0,065 0,055 0,081 0,077
Coniuge/convivente
(3,64) (2,60) (2,73) (4,09) (2,08)
0,063 0,077 0,071 0,110 0,142
Diploma
(2,55) (4,77) (4,87) (5,83) (4,76)
0,255 0,319 0,366 0,497 0,556
Laurea o oltre
(5,42) (9,76) (11,34) (10,73) (9,06)
0,015 0,012 0,010 0,009 0,008
Esperienza
(2,95) (3,13) (3,20) (2,45) (1,22)
-0,000 -0,000 -0,000 -0,000 -0,000
Esperienza al quadrato
(-2,39) (-2,15) (-2,23) (-1,07) (-0,26)
0,001 0,002 0,001 0,002 0,001
Esperienza* Figli
(0,87) (1,80) (1,26) (1,78) (1,04)
0,127 0,092 0,0970 0,091 0,093
Livello di supervisione medio
(4,81) (4,89) (5,58) (3,76) (2,57)
0,126 0,189 0,246 0,302 0,473
Supervisione
(2,63) (6,16) (9,07) (6,87) (5,74)
0,092 0,087 0,065 0,047 0,024
Tenure 6-10 anni
(2,63) (3,83) (3,16) (2,10) (0,62)
0,030 0,051 0,042 0,036 0,069
Tenure 11-15 anni
(0,68) (2,20) (1,75) (1,26) (1,42)
0,091 0,096 0,108 0,080 0,088
Tenure oltre 15 anni
(2,19) (3,71) (4,68) (3,05) (1,97)
0,011 0,028 0,011 0,010 -0,008
Settore Pubblico
(0,31) (1,20) (0,53) (0,44) (-0,27)
. -0,067 -0,071 -0,072 -0,105 -0,195
Agricoltura
(-0,67) (-1,26) (-2,30) (-2,68) (-2,83)
-0,000 -0,005 0,021 0,045 0,083
Servizi
(-0,01) (-0,25) (1,39) (2,35) (3,05)
-0,276 -0,298 -0,204 0,170 0,014
Part-time
(-1,94) (-2,27) (-1,22) (0,81) (0,05)
Contratto a tempo determinato -0,270 -0,181 -0,042 -0,003 0,219
0 breve (-3,53)  (-252)  (-1,32)  (-0,05) (2,24)

segue
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Tabella 8.8
Stime
quantiliche.
Uomini lavoratori
dipendenti di eta
16-65 anni



segue
Tabella 8.8
Stime
quantiliche.
Uomini lavoratori
dipendenti di eta
16-65 anni

" Varbie dp nreddio 010 G5 |00 a5 090 ]

-0,361 -0,191 -0,130 -0,111 0,122
Altro contratto
(-1,71) (-2,50) (-2,35) (-1,97) (0,94)
0,089 0,047 0,037 0,038 0,012
Impresa 20-49 dipendenti
(2,30) (2,45) (1,68) (1,50) (0,30)
0,136 0,074 0,054 0,058 0,048
Impresa 50-99 dipendenti
(3,48) (3,28) (2,45) (1,99) (0,90)
0,104 0,054 0,095 0,081 0,063
Impresa 100-499 dipendenti
(3,57) (2,07) (3,90) (3,07) (1,60)
o ) ) 0,105 0,094 0,098 0,081 0,056
Impresa pit di 500 dipendenti
(2,75) (4,89) (4,63) (3,27) (1,50)
0,055 0,006 0,022 -0,006 -0,031
Nord-Ovest
(1,36) (0,22) (0,95) (-0,23) (-0,77)
0,089 0,020 0,038 0,035 0,028
Nord-Est
(2,70) (0,87) (1,36) (1,22) (0,53)
-0,019 -0,043 -0,020 -0,038 -0,054
Sud e Isole
(-0,55) (-2,17) (-1,09) (-1,95) (-1,94)
5,55 6.075 5.983 5.884 6,00
Costante
(13,47)  (20,39)  (26,50) (18,80) (11,34)
Osservazioni 1822 1822 1822 1822 1822
R2 42 35 31 31 33

I modelli stimati mostrano alcune differenze tra i due sessi nell’effetto dei diversi fat-
tori osservabili sul reddito da lavoro. Si noti a questo proposito che il coefficiente
della variabile che assume valore uno se il lavoratore & occupato nel settore pubbli-
co risulta significativo e positivo solo per il campione delle donne e per i soli livelli di
reddito piu bassi; il coefficiente diminuisce al crescere della posizione nella distribu-
zione salariale sino a diventare negativo, anche se non significativo, nelle parti alte
della distribuzione. L'essere occupati nel settore pubblico non influenza, invece, in
modo statisticamente significativo nessun livello di reddito dei lavoratori dipenden-
ti di sesso maschile. Il coefficiente del livello di istruzione conseguito (diploma o lau-
rea) aumenta passando dai livelli di reddito piu bassi a quelli piu alti per entrambi i
sessi, ma per gli uomini cid avviene in misura piu accentuata di quanto si osservi per
le donne. L'essere in una posizione con responsabilita di supervisione verso altri col-
leghi tende ad aumentare il livello retributivo in misura maggiore per gli uomini.
Date le stime dei coefficienti quantilici abbiamo costruito le distribuzioni margi-
nali delle retribuzioni femminili e delle retribuzioni controfattuali e abbiamo valu-
tato la loro differenza ad ogni decile di riferimento. La figura 8.2 sintetizza i risul-
tati ottenuti.
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Le due curve rappresentano rispettivamente i decili del logaritmo delle retribuzio-
ni femminili teoriche e i decili del logaritmo delle retribuzioni controfattuali. Si pud
constatare che i valori dei decili del logaritmo della retribuzione teorica sono infe-
riori ai valori del logaritmo della retribuzione controfattuale, qualsiasi sia il decile
considerato, evidenziando, percid, un persistente differenziale salariale lungo
tutta la distribuzione. Tale differenziale, perd, aumenta nelle code estreme delle
due distribuzioni; per livelli di reddito molto alti e molto bassi, il gap retributivo
dovuto a differenze di rendimento delle caratteristiche, € maggiore che a valori
centrali delle retribuzioni. Questo risultato, oltre a confermare la necessita di
effettuare delle analisi sui differenziali che valutino I'intera distribuzione delle
retribuzioni e non il solo valore medio, ci suggerisce di proseguire lo studio disag-
gregando per tipologie omogenee di individui, in particolare per gruppi di indivi-
dui con uguale titolo di studio; il differenziale salariale nei diversi decili della
distribuzione potrebbe, infatti, nascondere un differente andamento del differen-
ziale tra lavoratrici con diversi titoli di studio. Nel prossimo paragrafo si presen-
tano i risultati di questa ulteriore analisi.

—O— \Valore teorico —ll— Valore controfattuale

10,8
10,6

10,4

10,2 /.//g;‘?-/
y —
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8.4 Differenziali
lungo la
distribuzione
salariale

Figura 8.2
Logaritmo delle
retribuzioni
teoriche e delle
retribuzioni
controfattuali
valutate in
diversi decili
delle distribuzioni



8.5 DIFFERENZIALI PER SESSO E LIVELLO DI ISTRUZIONE

In questa Sezione si discutono i risultati delle stime delle regressioni quantili-
che effettuate per gruppi di individui omogenei per titolo di studio. Si costrui-
scono due sottocampioni di individui, di eta compresa tra i 16 e i 65 anni; il
primo include tutti i lavoratori dipendenti con un titolo di studio pari o superio-
re al diploma di scuola media superiore e il secondo include i lavoratori dipen-
denti con un titolo di studio inferiore o pari alla licenza di scuola media inferio-
re utilizzando i dati ECHP relativamente al 2001 per I'ltalia. Le regressioni
quantiliche sono state effettuate sui due campioni cosi definiti, per donne e
uomini congiuntamente; tra le variabili esplicative € stata inserita una variabile
dicotomica che assume valore unitario per le donne e che cattura la misura del
differenziale salariale.

Si nota che il differenziale stimato (tabelle 8.9 e 8.10) assume sempre valore
negativo ed & quindi a svantaggio delle donne in qualunque quintile della distri-
buzione; il differenziale € piu elevato per le lavoratrici meno istruite. Analizzan-
do il suo andamento lungo la distribuzione si nota che il differenziale delle lavo-
ratrici meno istruite & maggiore sia nella fascia piu bassa che nella fascia piu
alta della distribuzione salariale’8, per questo sottogruppo il differenziale dimi-
nuisce sino al quarto quintile per poi aumentare nell’ultimo quintile della distri-
buzione. L’elevato differenziale nel primo quintile per le meno istruite € coeren-
te con l'esistenza di un glass floor in presenza di discriminazione statistica
nelle parti basse della distribuzione salariale, il suo riaprirsi nell’ultimo quintile
della distribuzione del reddito mostra la compresenza per questo gruppo della
popolazione anche di un effetto “soffitto di vetro” con una minore progressio-
ne di carriera.

78 Il test F per questo gruppo di lavoratori non verifica in modo statisticamente significativo la diffe-
renza tra i coefficienti della variabile “donna” del primo e l'ultimo quintile della distribuzione sala-
riale.
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Donna

Ln mesi lavorati

Ln ore lavorate

Coniuge/convivente

Esperienza

Esperienza al quadrato

Esperienza*Figli

Liv.supervisione medio

Supervisione

Tenure 6-10 anni

Tenure 11-15 anni

Tenure oltre 15 anni

Settore Pubblico

Agricoltura

Servizi

Part-time

Tempo determinato

Altro contratto non a tempo ind.

-0,14
(7,89)
1,10
(21,88)
0,21
(5,22)
0,06
(2,89)
0,007
(1,99)
-0,000
(-0,27)
-0,00
(-0,16)
0,13
(6,13)
0,33
(12,95)
0,10
(3,72)
0,06
(1,77)
0,13
(4,08)
0,10
(5,00)
-0,21
(-3,02)
0,01
(0,49)
-0,22
(~4,54)
-0,07
(-1,91)
-0,06
(-0,95)
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-0,11
(~4,40)
1,35
(8,47)
0,21
(1,83)
0,05
(1,54)
0,02
(2,93)
-0,000
(-2,15)
-0,00
(-0,52)
0,12
(4,85)
0,15
(3,77)
0,07
(1,90)
0,004
(0,08)
0,07
(1,66)
0,10
(3,00)
-0,26
(-1,76)
-0,03
(-0,97)
-0,41
(-3,64)
-0,24
(-1,97)
-0,44
(-1,98)

-0,10
(-5,18)
1,17
(13,04)
0,03
(0,40)
0,03
(1,38)
0,01
(2,45)
-0,000
(-0,93)
0,00
(0,31)
0,1
(5,43)
0,19
(6,81)
0,09
(3,85)
0,05
(1,78)
0,09
(3,34)
0,10
(5,09)
-0,19
(-1,50)
-0,02
(-0,93)
-0,46
(-5,22)
-0,06
(-0,77)
-0,18
(-1,17)

0,12
(-8,32)
1,13
(17,90)
0,02
(0,61)
0,05
(2,61)
0,008
(2,34)
-0,000
(-0,66)
-0,001
(-1,15)
0,10
(6,00)
0,30
(10,03)
0,06
(2,39)
0,05
(1,96)
0,09
(3,26)
0,05
(2,38)
0,11
(-1,12)
0,03
(1,26)
0,41
(-6,73)
-0,05
(-1,25)
-0,07
(-0,79)

-0,12
(-6,18)
1,09
(13,79)
0,13
(2,73)
0,05
(2,10)
0,003
(0,84)
0,000
(0,85)
-0,00
(-0,02)
0,16
(5,13)
0,44
(6,54)
0,06
(2,63)
0,05
(1,59)
0,11
(2,92)
0,02
(1,03)
-0,10
(-1,51)
0,05
(2,23)
-0,19
(-2,06)
-0,04
(-1,02)
0,02
(0,22)

-0,17
(-5,19)
1,02
(6,69)
0,28
(4,22)
0,05
(1,63)
0,006
(1,06)
-0,000
(-0,33)
0,00
(0,35)
0,21
(4,84)
0,57
(9,50)
0,06
(1,45)
0,13
(2,69)
0,18
(3,36)
0,03
(0,77)
-0,17
(-2,45)
0,09
(1,82)
-0,006
(-0,06)
-0,05
(-1,45)
0,19
(1,05)

segue

Tabella 8.9
Regressioni OLS e
Quantiliche.
Lavoratori
dipendenti pit
istruiti (in
possesso di
diploma di scuola
media superiore,
laurea o
specializzazione
post
universitaria) di
eta 16-65 anni,
Italia ECHP 2001



SRR verbit [ ois | aw0 | a2 | 50 | 075 | 090 |

Regressioni OLS e I d 0,09 0,06 0,04 0,04 0,07 0,06
. mpresa 20-49 dip.
Quantiliche. (3.74)  (1,60)  (213)  (2,29)  (2,93)  (1,43)
Lavoratori
i i nil 0,07 0,10 0,07 0,05 0,05 0,08
dlpe/?den.tl.p i Impresa 50-99 dip.
istruiti (in (2,67)  (2,80)  (3,02)  (2,90)  (1,57)  (1,77)
possesso di 0,08 0,06 0,04 0,05 0,06 0,007
diploma di scuola 102 100-499 dip. ‘ ' ' ' ‘ '
media superiore, (3,10)  (1,56)  (2,06)  (2,65)  (2,48)  (0,20)
laurea o 0,10 0,07 0,08 0,07 0,09 0,10
specializzazione Impresa oltre i 500 dip. ' ' ' ! ' '
post (3,62) (1,80) (3,20) (3,60) (3,06) (2,06)
universitaria) di 0,03 0,04 0,04 0,03 0,06 0,04
etq 16-65 anni, Nord-Ovest ! ! ! ! ! !
Italia ECHP 2001 (1,21)  (0,72)  (1,50)  (1,33)  (1,79)  (0,83)
0,05 0,10 0,05 0,03 0,02 0,03
Nord-Est
(1,82)  (3,06)  (2,29)  (1,34)  (0,68)  (0,65)
-0,07 -0,04 -0,04 -0,04 -0,04 -0,02
Sud Isole
(-3,34)  (-1,10)  (-1,73)  (-2,25)  (-1,84)  (-0,61)
6,4 5,44 6,79 7,09 6,92 6,69
Costante
(32,56)  (9,98) (18,57)  (33,76)  (24,33)  (16,15)
Osservazioni 1938 1938 1938 1938 1938 1938
R2 0,49 0,41 0,33 0,26 0,25 0,30
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-0,19 -0,2 -0,17 0,18 -0,16 -0,21
(-7,69)  (-4,44)  (-7,63)  (-9,42)  (-6,42)  (-5,57)
0,94 1,05 1,11 0,98 0,96 0,74
(21,22)  (9,16)  (10,68)  (17,05)  (14,02)  (3,62)
0,43 0,44 0,45 0,44 0,40 0,42
(6,4)  (312)  (504)  (568)  (420)  (3,48)
0,03 0,05 0,06 0,02 0,03 -0,03
(117)  (1,15)  (1,95)  (0,85)  (1,26)  (-0,61)
0,009 0,02 0,00 0,009 0,009 0,02
(2,23)  (2,26)  (231) (245  (237)  (219)
0,000  -0,000  -0,000  -0,000  -0,000  -0,000
(-1,46)  (-2,19)  (-1,99)  (-2,06)  (-1,76)  (-1,89)
0,002 -0,0005  0,0004 0,002 0,002 0,002
(1,37)  (-0,24)  (0,28)  (1,42)  (1,84)  (1,20)
0,12 0,18 0,12 0,11 0,09 0,09
(3,44)  (469)  (445)  (3,89)  (3,06)  (1,92)
0,06 0,004 0,10 0,16 0,14 0,12
(1,18)  (0,01)  (1,78)  (3.47)  (3,18)  (1,82)
0,07 0,21 0,08 0,05 0,01 0,05
(1,96)  (2,71)  (2.83)  (1,83)  (0,40)  (0,98)
0,08 0,18 0,08 0,04 0,03 0,05
(218)  (2,68)  (2,29)  (1,35)  (0,90)  (0,83)
0,1 0,22 0,10 0,09 0,10 0,11
(3.37)  (2,92)  (3.33) (332)  (3,33)  (2.45)
0,04 0,06 0,06 0,03 0,02 -0,006
(1,23)  (1,22)  (1,78)  (1,20)  (0,75)  (-0,12)

Donna

Ln mesi lavorati

Ln ore lavorate

Coniuge/convivente

Esperienza

Esperienza al quadrato

Esperienza* Figli

Liv. supervisione medio

Supervisione

Tenure 6-10 anni

Tenure 11-15 anni

Tenure oltre 15 anni

Settore Pubblico

-0,1 -0,09 -0,10 -0,05 -0,08 -0,06
Agricoltura
(-2,06) (-0,58) (-1,37) (-1,05) (-1,46) (-0,71)
0,03 0,01 -0,0002 0,03 0,04 0,09
Servizi
(1,29) (0,36) (-0,01) (1,47) (1,55) (2,29)
. -0,19 -0,24 -0,30 -0,19 -0,14 -0,01
Part-time

(-2,92)  (-1,42)  (-2,78)  (-2,01)  (-1,45)  (-0,10)
-0,05 -0,15 -0,13 -0,03 -0,02 0,06
(-1,22)  (-1,37)  (-1,51)  (-0,61)  (-0,35)  (0,63)
-0,2 -0,49 -0,23 -0,21 -0,16 -0,11
(-4,53)  (-3,51)  (-2,58)  (-3,66)  (-3,37)  (-1,10)

Tempo determinato

Altro contratto non a tempo ind.

segue
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Tabella 8.10
Regressioni OLS e
Quantiliche.
Lavoratori
dipendenti con
titolo di studio
inferiore o uguale
alla licenza di
scuola media
inferiore di eta
16-65 anni,
Italia ECHP 2001



WPVORN  Veriabiti | 0is | 010 | 025 | 050 | 075 | 090

Regressioni OLS e I d 0,03 0,04 0,03 0,04 0,03 -0,005
. mpresa 20-49 dip.
Quantiliche. (1,05)  (0,70)  (1,34)  (1,60)  (1,08)  (-0,12)
Lavoratori
i i 0,11 0,14 0,09 0,09 0,07 0,05
d.lpimije.ntl c;.n Impresa 50-99 dip.
titolo di studio (2,72)  (2,92)  (3,12)  (3,37)  (2,36)  (0,86)
inferiore o uguate 0,1 0,07 0,05 0,10 0,12 0,16
alla licenza '.j] Impresa 100-499 dip. ' ' ’ ’ ' '
scuola media (2,84)  (1,30)  (1,55)  (3,37)  (4,23)  (2,84)
inferiore di eta 0,13 0,16 0,11 0,16 0,13 0,10
. 16-65 anni, Impresa oltre i 500 dip. ' ! ’ ’ ’ !
Italia ECHP 2001 (3,29) (2,46) (3,45) (4,03) (4,59) (1,86)
0,08 0,09 0,06 0,04 0,02 0,06
Nord-Ovest
(2,04)  (1,68)  (1,98)  (1,42)  (0,74)  (0,82)
0,1 0,08 0,07 0,05 0,08 0,09
Nord-Est
(2,95)  (1,77)  (2,33)  (2,05)  (2,02)  (1,62)
-0,02 -0,06 -0,04 -0,005 0,01 -0,02
Sud Isole
(-0,81)  (-1,14)  (-1,45)  (-0,19) (0,41)  (-0,72)
5,9 5,19 5,29 5,83 6,13 6,72
Costante
(20,91)  (8,34) (12,11)  (19,30)  (15,76)  (9,57)
Osservazioni 1075 1075 1075 1075 1075 1075
R2 0,56 0,48 0,43 0,36 0,3 0,23
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Per le piu istruite il differenziale salariale € in media piu basso rispetto alle meno
istruite ma aumenta lungo tutta la distribuzione salariale confermando I'ipotesi
dell’esistenza del “soffitto di vetro” (figura 8.3).

Le differenze osservate confermano I'importanza di procedere all’analisi per livel-
lo di istruzione del’andamento dei differenziali lungo la distribuzione salariale.
Linterpretazione data da de La Rica, Dolado e Llorens (2005) sull’evidenza a
favore di un glass floor per i salari delle meno istruite e di un glass ceiling per le
piu istruite € la seguente: “Due to historical low participation of women in the L-
group, employers may use statistical discrimination to lower their wages vis-a-vis
more stable men in the lower part of the wage distribution since they expect futu-
re career interruptions to jeopardize their financing of specific training. However,
as their job tenure expands, women become more reliable to employers’ eyes
and their wages tend to converge to men’s wages with the same characteristics.
By contrast, women in the H-group, who have undergone a costly investment in
human capital, can be expected to be more stable, since their participation rate
is much lager, and therefore are less discriminated at the bottom of the wage
distribution. However, for reasons related to their lower job mobility or bargaining
power, they suffer from larger gaps at the top of the distribution” (de La Rica,
Dolado e Llorens, 2005, p. 16).

—&— Highly educated*  —1— Low educated**

—-
-0,15
/\D/D\\‘
-0,2

[ \D

Q10 Q25 Q50 Q75 Q90

Quintili della distribuzione del Ln reddito
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8.5 Differenziali
per sesso e livello
di istruzione

Figura 8.3
Differenziale
calcolato con
stime quantiliche
per livello di
istruzione.
Lavoratori
dipendenti
16-65 anni



8.6 CONCLUSIONI

L'analisi sintetica dei problemi econometrici di stima del differenziale salariale,
descritta nella prima parte del presente lavoro, ha messo in evidenza le difficolta
connesse alla sua misurazione. Il campo di variazione delle stime denota la sen-
sibilita della sua misurazione e della scomposizione dello stesso alla definizione
del campione, alle tecniche di stima, alle fonti statistiche e ai modelli adottati. Un
risultato riscontrato nella maggior parte dei lavori qui discussi, e confermato dalle
stime effettuate nel presente studio, appare il maggiore peso acquisito nel corso
degli anni dalla componente di differenziale salariale legata alla diversa remune-
razione delle caratteristiche osservabili.

L'analisi da noi effettuata su dati ECHP (2001), correggendo per I’errore dovuto
alla selezione non casuale delle occupate, pone in evidenza il vantaggio retribu-
tivo riconosciuto agli uomini per la loro esperienza lavorativa; d’altra parte si evi-
denzia una maggiore presenza delle donne in posizioni non standard oltre che un
minore rendimento per le donne in tali tipologie occupazionali.

La stima di regressioni quantiliche e ’applicazione della tecnica di scomposizio-
ne di Albrecht e altri (2003) ci ha permesso di valutare il differenziale salariale
attribuibile alla componente dei rendimenti delle caratteristiche in punti diversi
della distribuzione delle retribuzioni femminili, tale componente, a svantaggio
delle donne, aumenta nelle parti estreme della distribuzione salariale.
Disaggregando quindi il campione di lavoratori dipendenti per livello di istruzio-
ne i risultati della stima di regressioni quantiliche sono coerenti con I'esistenza,
nel contesto analizzato, di un soffitto di vetro che rende piu elevato il differenzia-
le salariale nelle parti alte della distribuzione salariale a svantaggio delle donne
piu istruite, mentre per le meno istruite si notano differenziali salariali in media piu
elevati e un ampliamento del differenziale sia nella parte bassa della distribuzio-
ne salariale (risultato coerente con la presenza di un effetto sticky floor) che nella
parte alta della distribuzione salariale (coerente con I'esistenza anche per questo
gruppo di lavoratrici di una minore progressione di carriera).

Se, come la letteratura mostra, I'offerta di lavoro femminile & piu sensibile di
quella maschile a variazioni del salario, il persistere di differenziali salariali osta-
cola 'aumento dell’occupazione femminile previsto dagli obiettivi fissati dal Con-
siglio europeo di Lisbona. Inoltre, differenziali salariali maggiori a livelli elevati
della distribuzione salariale possono ridurre I'incentivo per le donne ad accede-
re a posizioni che comportano una maggiore responsabilita.

Un aumento del salario femminile rispetto a quello maschile potrebbe contribui-
re alla crescita dell’occupazione creando un maggiore incentivo per le donne a
partecipare. La riduzione del gap salariale potrebbe contribuire inoltre a ridurre lo
squilibrio nella divisione dei tempi di lavoro pagato € non pagato che contribui-
sce all’osservata minore partecipazione delle donne al mercato del lavoro in Ita-
lia. Un secondo fattore che potrebbe contribuire ad aumentare I'occupazione
femminile € I'aumento dei servizi all’infanzia. Il Consiglio europeo di Barcellona
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ha riconosciuto, in questo fattore, un elemento chiave per aumentare I'occupa-
zione femminile; il Consiglio ha stabilito che I'incidenza dei servizi all'infanzia
deve aumentare e che per la fascia di eta inferiore ai 3 anni deve raggiungere |l
33% dei bambini in tale fascia d’eta (nel nostro paese, nel settembre 2000, la
media dell’incidenza dei posti nido sul totale della popolazione residente di eta
compresa tra 0 e 2 anni era pari al 6,5%)79.

Analisi sull’effetto dell’accesso ai servizi all’infanzia mostrano risultati interessan-
ti sull’interrelazione tra la disponibilita di servizi all'infanzia e la presenza di diffe-
renziali salariali. Laddove I'offerta dei servizi all'infanzia € piu ampia, I'esclusione
dalla fruizione del servizio in seguito a test di ammissione basato sul reddito
familiare, accompagnata dalla presenza di differenziali salariali nel mercato del
lavoro, pud provocare |'uscita delle madri dal mercato stesso, soprattutto se
queste ultime sono in possesso di un livello di istruzione medio basso (Addabbo
e Olivier, 2001). Dunque la riduzione del gap salariale diventa maggiormente cru-
ciale per il raggiungimento dell’obiettivo di una maggiore occupazione femmini-
le in presenza di servizi all’infanzia razionati.

79 Istituto degli innocenti (2002).
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capitolo 9

DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI
DI GENERE: IL “CASO” DELLA
PUBBLICA AMMINISTRAZIONE*

9.1 PREMESSA

Perché titolare Il caso della pubblica amministrazione, una relazione sui “Differen-
ziali retributivi di genere” nei servizi pubblici? Non certo perché siano maggiori
rispetto agli altri settori, anzi & piuttosto vero il contrario, ma piuttosto perché ci
sSono ancora.

E, “formalmente” almeno, non dovrebbero esserci. Nella pubblica amministrazio-
ne, dove la “femminilizzazione” (almeno per alcuni settori e professionalita), € un
dato consolidato, e “accessi” e “percorsi di carriera” sono fissati da norme e
automatismi che dovrebbero ridurre al minimo, o addirittura eliminare, tutte le
discriminazioni (e quindi anche quelle di genere), dalle diverse ricerche, anche se
parziali, cosi come dall’evidenza empirica, emerge invece che a parita di titolo di
studio e/o di posizione professionali, differenze retributive tra donne e uomini
continuano a resistere nei diversi comparti del pubblico impiego, anche se con
pesi differenti.

Cosi come continua ad esistere la “segregazione” sia verticale sia orizzontale.
Nonostante I’acquisizione formale, nella legislazione nazionale, del principio di
parita di trattamento tra donne e uomini, permangono forti sperequazioni nella
valutazione dei lavori, negli inquadramenti professionali, nello sviluppo di carrie-
ra delle donne.

Un problema che & europeo. Gia con il Primo Programma d’azione (1982-
1985), I'Unione europea si era posta I'obiettivo di “consolidare i diritti delle
donne in materia d’occupazione e parita salariale, nonché promuovere concre-
tamente la parita attraverso le azioni positive”80, Nel 1994, la Commissione
europea pubblica un “Memorandum” sulla parita di retribuzione per lavori d’e-

* Di Maria Francesca Comerci.

80 Rapporto Cnel, Il lavoro delle donne tra tutela legislativa e previsioni contrattuali, Roma, 27 febbraio
2002. Appendice: pari opportunita e Unione europea.
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9.1 Premessa

guale valore8l. Segue, nel 1996, il “Codice di condotta per I’applicazione della
parita retributiva tra uomini e donne per lavori di pari valore”82.

Con la sua specificita, le analisi dei differenziali retributivi tra donne e uomini e
delle minori opportunita di carriera costituiscono un importante indicatore delle
discriminazioni, dirette ed indirette, e delle sperequazioni ancora esistenti tra il
lavoro delle donne e degli uomini. Svelando cosi la faccia “dura” della segrega-
zione verticale83. E quindi possono essere uno strumento essenziale per rimuo-
verle.

In questo quadro, il “caso” del pubblico impiego & particolarmente significativo e
assume un carattere emblematico. La forte presenza delle donne nel pubblico
impiego, ai livelli medio bassi almeno, ha portato molte ricercatrici e sindacaliste
ad approfondire le motivazioni della “segregazione” occupazionale e la difficolta
a “far carriera”, in un settore in cui formalmente almeno, non dovrebbero esser-
ci discriminazioni. Riflessioni e ricerche che hanno portato a sperimentazioni
interessanti.

La segregazione occupazionale delle donne, cioe la loro concentrazione in un
numero limitato di “lavori” e occupazioni nel mercato del lavoro, &€ una caratteri-
stica comune e conosciuta delle societa industrializzate occidentali. Nonostante
un piu alto tasso di scolarizzazione femminile rispetto agli uomini, e una, almeno
pari, formazione professionale, le donne si trovano ancora in situazione di segre-
gazione occupazionale, sia verticale, sia orizzontale. E generalmente le professio-
ni delle donne, i loro mestieri sono meno pagate e hanno meno prestigio socia-
le di quelli degli uomini.

Dagli anni Sessanta, nel nostro paese & cresciuta notevolmente la scolarita, recu-
perando lo storico ritardo che ha caratterizzato I'ltalia rispetto agli altri paesi. E,
in particolare, le donne ne hanno beneficiato di piu rispetto ai giovani maschi. Ma
i brillanti successi registrati nello studio e nella fruizione culturali non sono ade-

81 L'atto e volto a potenziare la politica esistente in materia di pari opportunita tra donne e uomini, e
contiene alcune misure destinate a realizzare concretamente lo scopo indicato e contribuisce a chia-
rire il significato dei concetti di lavoro di pari valore, di classificazione e valutazione professionale.
Commissione europea (1994), Fixation des salaires et ségrégation sexuelle dans l'emploi dans la Com-
munauté européenne, Europe Sociale, suppl. n. 4.

82 Il codice si rivolge in particolare ad imprese e partners sociali e propone 'adozione, volontaria, d'in-
terventi di monitoraggio delle retribuzioni, per individuare eventuali casi di discriminazione salaria-
le e predisporre piani volti alla loro rimozione. Commissione europea (1996), Codice di condotta per
l'applicazione della parita retributiva tra uomini e donne per lavori di pari valore, Bruxelles/ Lussem-
burgo. Le variabili considerate dal Codice di comportamento sono: Descrizione della mansione; Siste-
mi d'inquadramento; Criteri di classificazione; Norme riguardanti il diritto alla retribuzione ed altre
indennita; Premi ed incentivi.

83 Il “Glossario per la parita” dell'Unita “Pari opportunita tra le donne e gli uomini, Commissione euro-
pea Occupazione e Affari sociali, cosi definisce i “differenziali retributivi di genere”: “differenza tra
le retribuzioni media degli uomini, e quella delle donne a seguito di segregazione delle mansioni e
di discriminazioni diretta”, e la segregazione occupazionale: “Concentrazione di donne e uomini in
diversi tipi e livelli d'attivita e occupazione che vede le donne confinate in una gamma piu ristret-
ta d'occupazioni - segregazione orizzontale -; rispetto agli uomini e ai livelli pit bassi - segregazio-

a NG

ne verticale”. “100 parole per la parita”, 1998.
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guatamente ricompensate nel momento in cui le donne accedono al mondo del
lavoro. O piuttosto, servono alle donne per superare piu facilmente barriere all’in-
gresso ma non per trovare un lavoro adeguato al titolo di studio raggiunto, per-
lomeno all’inizio della vita lavorativa. Nonostante un piu alto tasso di scolarizza-
zione femminile rispetto agli uomini, € una almeno pari formazione professiona-
le, le donne si trovano ancora in situazione di segregazione occupazionale, sia
orizzontale, sia verticale.

Il primo tipo di segregazione, quella verticale, si manifesta con la scarsa possibi-
lita per le donne di fare carriera e raggiungere livelli salariali paritari. E ancora
scarsa, per le donne, la possibilita di fare carriera e raggiungere livelli salariali
almeno paritari: “Anche ai livelli direttivi permangono forti diseguaglianze sia retri-
butive sia relative alla posizione occupata. La probabilita statistica per una donna
di conquistare le posizioni piu alte e fino a sette volte inferiore a quella di un uomo
con gli stessi requisiti professionali, che non rappresentano ancora quindi una
carta sufficiente per raggiungere posizioni di grado superiore”84,

La domanda da porsi, per il lavoro pubblico é: quali sono le cause della segre-
gazione verticale, in particolare la “sotto rappresentazione” delle donne nella diri-
genza? Con la sua specificita, I’analisi dei differenziali retributivi di genere, nel
lavoro pubblico, costituiscono un indicatore importante delle sperequazioni
ancora esistenti tra il lavoro delle donne e degli uomini. E uno strumento essen-
ziale per rimuoverle.

Una delle cause che emerge dalle analisi € il minor utilizzo delle reti di relazioni e
conoscenze che aiutano nella carriera. E una conferma viene dal fatto che le
donne hanno una piu rapida crescita professionale quando le logiche d’avanza-
mento sono soprattutto meritocratiche.

La segregazione orizzontale si manifesta nel fatto che le donne svolgono la loro
attivita lavorativa prevalentemente negli uffici, nei punti di vendita e nei servizi,
nel settore sanitario, nelle scuole (specie di grado inferiore), nei servizi sociali e
in alcune branche dell’industria manifatturiera. Le competenze che le donne uti-
lizzano in questi settori sono molto diversificate. Alcuni di questi lavori “femmini-
li” sono legati alle mansioni “tradizionali” che le donne hanno sempre svolto in
casa e nelle societa preindustriali, ma altri invece come quello impiegatizio, non
hanno alcun legame diretto con i tradizionali compiti femminili.

Le donne, storicamente “segregate” nei lavori di cura e di servizio (Terziario “non
avanzato” e pubblica amministrazione) hanno portato proprio in questi settori i
loro “saperi”. Oggi, nei modelli piu avanzati e “innovativi” di vivere i lavori proprio
a partire da questi “saperi” che da particolari sono diventati “universali”.

Un caso particolare della “segregazione occupazionale” e costituito dai “lavori di
cura”, tutti quei lavori cioé che hanno per oggetto la persona.

84 Pari e dispari, Annuario 5, Valutazione e classificazione dei lavori delle donne. Uno sguardo europeo,
Franco Angeli, Milano, 1995.
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Nel pubblico impiego sono generalmente chiamati servizi alla persona, lavori
come l’assistenza agli anziani, 'educazione dei bambini, la cura dei malati, e si
riferiscono all’area socio-sanitaria, assistenziale, educativa, dei vari comparti del
pubblico impiego.

Il lavoro di cura, il lavoro di servizio & un’antica competenza delle donne: € il lavo-
ro riproduttivo nel senso esteso del termine. Lipotesi ribadita in un Convegno a
Torino nel 1990, e che “le antiche competenze delle donne, il lavoro di cura quan-
do e trasferito dall’ambito domestico al mercato del lavoro produttivo, mantiene
le stesse caratteristiche: & sottopagato, e pressoché invisibile, € svolto dalle
donne”85,

La discriminazione salariale a sfavore delle donne, quindi, dipende non solo dal
tipo di mansioni che svolge, ma anche dal valore inferiore attribuito a mansioni
tipicamente femminili negli stessi contratti collettivi di lavoro, pubblici e privati.
A questa analisi risponde la teoria del Comparable worth o valore comparabile che
“rigetta la premessa di una gerarchia separata ed inferiore dei salari dei lavori
delle donne. Il valore comparabile non accetta quindi né la nozione che il lavoro
delle donne di per sé abbia meno valore del lavoro degli uomini né I’'assunzione
ad essa correlata, che i lavoratori sono pagati a seconda dei loro bisogni e che
quindi le donne hanno meno bisogno di soldi degli uomini (perché il loro € un
lavoro accessorio rispetto a quello del marito). Si rifa invece al concetto che le per-
sone devono essere pagate a secondo del lavoro che svolgono, senza tenere
conto del sesso, della razza o di altre circostanze”®0. In un convegno a Milano,
del 12, 13 febbraio 1993, sulla “Valutazione e classificazione dei lavori delle
donne: verso un memorandum comunitario”, una relazione era dedicata a “Com-
parable worth o lavoro comparabile: limiti e positivita di uno strumento per la riva-
lutazione del valore del lavoro femminile”, di Bianca Beccalli®’. E la sottovaluta-
zione delle professionalita “femminili” € una realta ancora attuale, basta analiz-
zare le “aree professionali” all’interno dei diversi comparti.

Un’altra notazione da fare a premessa, € che la pubblica amministrazione e i ser-
vizi pubblici non sono un “monolite”, spesso percepito come ostile, con cui cer-
care di avere a che fare il meno possibile, ma un mondo variegato e complesso
da conoscere, con cui interagire non in termini di “sudditanza”, ma con una par-
tecipazione sempre piu “attiva”.

Ancora oggi, nonostante i cambiamenti legislativi e di fatto, il lavoro nel pubbli-
co impiego é rappresentato come un tutto omogeneo: i lavoratori si definiscono

85 “Le donne e il lavoro di cura. Antiche competenze nuove professionalita diversi lavori”, Atti del Con-
vegno del Coordinamento donne FP Cgil, il Sindacato Donna di Torino, Torino, 21/22 marzo 1990,
Roma, Effepi, 1990.

86 Valore comparabile: verso una teoria e una pratica negli Stati Uniti, di Roslyn L. Feldberg, da Signs n.
11/84, tradotto da Jessica Ferrero per Le donne e il lavoro di cura. Antiche competenze nuove profes-
sionalita diversi lavori, op. cit.

87 Dafne, Donne, autoimprenditorialita e nuove tecnologie, Roma, marzo 2003.
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ancora per fasce e livelli delineando un “modello formale” di lavoratore che non
esiste piu nella realta.

La “pubblica amministrazione” & invece un universo estremamente composito
per varieta di ordinamenti e peculiarita professionali difficilmente riconducibile ad
uno schema unitario.

Il rapporto di pubblico impiego & stato caratterizzato, per molto tempo, da una
rigidita dovuta al carattere preminente della subordinazione gerarchica, tipica
delle organizzazioni del lavoro di stampo ottocentesco.

Per quanto riguarda, poi, il rapporto della pubblica amministrazione con I'“ester-
no”, I'azione amministrativa, in passato, si basava sul presupposto dell’autorita,
sull’idea che la pubblica amministrazione fosse I'unica depositaria dell’interesse
generale e per questo avesse il diritto/dovere di farla valere nei confronti di tutti.
Una delle piu importanti innovazione introdotte negli ultimi decenni, nell’azione
amministrativa, € I'attivazione di processi decisionali inclusivi, nei quali I'ammini-
strazione pubblica tende a svolgere un ruolo di stimolo, sollecitazione, regia o
coordinamento.

Diversi autori definiscono I’'amministrazione post-burocratica come amministra-
zione catalitica, che non prende le decisioni in prima persona, ma cerca di pren-
derle con altri attori, o di farle prendere ad altri, stimolando quindi la partecipa-
zione, l'iniziativa e la corresponsabilizzazione di quella che & definita societa
civile88.

Continua a resistere il preconcetto per cui 'amministrazione pubblica &, molto
spesso, portata ad esempio, citata come il prototipo dell’organizzazione rigida,
refrattaria al cambiamento, ad ogni tipo di cambiamento. Tanto che e diventato
un “pregiudizio” identificare, nelle analisi organizzative, la struttura “burocratica”
della pubblica amministrazione come un esempio negativo di come non deve
essere un’organizzazione. Ed & ancora predominante il modello aziendalista.

In realta le organizzazioni, tutte le organizzazioni, non solo quella pubblica, ten-
dono a riprodursi, ad autoconservarsi, se non intervengono fattori, interni ed
esterni, che “cambino”, “innovino” la cultura, le strutture.

Negli ultimi vent’anni, & radicalmente cambiato il modo di lavorare e di vedere |l
lavoro. Ed € cambiata anche, e moltissimo, la pubblica amministrazione, che,
spesso, pero soffre di una sorta di un complesso di inferiorita rispetto al mondo
del lavoro privato, soprattutto I'industria, visto come detentore del primato “pro-
duttivita” e dell'innovazione”. Ma non & sempre cosi.

La consapevolezza che esiste uno stretto rapporto tra funzionamento degli
apparati pubblici e competitivita dell’intero paese, € oggi comune sia al mondo
delle imprese piu sensibili, che a segmenti crescenti dell’opinione pubblica.

88 Oshorne D. e Gaebler T., Reinventare '‘amministrazione, del 1992, edito in italiano, Dirigere e gover-
nare, Garzanti, Milano, 1995. Sui progetti partecipativi, A pid voci. Amministrazioni pubbliche, impre-
se, associazioni e cittadini nei processi decisionali inclusivi, Manuale di Cantieri per l'innovazione, Bob-
bio L. (a cura di), Napoli, ESI, 2004.
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Un altro aspetto, dei pregiudizi sulla pubblica amministrazione, & legato, da una
parte alle politiche di scambio attuate per decenni, e alla commistione tra il livel-
lo politico e la gestione dell’lamministrazione, e dall’altra proprio alla sua “femmi-
nilizzazione”. Lo scambio politico tra, da una parte il mito del posto fisso per tutta
la vita, e dall’altra la minore retribuzione e considerazione delle “professionalita”
del lavoro pubblico, ha penalizzato soprattutto le lavoratrici: lavorare meno e
guadagnare meno, basti pensare alla Scuola, e a tutta la vicenda sul “prepensio-
namento” dei dipendenti pubblici.

Un luogo comune vuole “conveniente” il lavoro pubblico perché piu “flessibile”
soprattutto negli orari. Una gestione degli orari che consentiva alle lavoratrici di
“conciliare” meglio il loro “doppio lavoro”, e ai lavoratori il doppio (triplo) lavoro.
E tutto questo vissuto, soprattutto dall’esterno come privilegio.

Nell’'ultimo ventennio, il pubblico impiego e stato, ed €, oggetto e soggetto d’im-
portanti riforme legislative ed amministrative (Federalismo, “semplificazione”
amministrativa, riforma delle strutture contrattuali ed istituzionali, ecc.), che ne
hanno radicalmente cambiato la struttura stessa.

Molti sono i processi di riforma e innovazione “interna” alla pubblica amministra-
zione, “focolai di innovazione” che pero rischiano di essere soffocati se da inizia-
tive di “vertice” da cui partono direttive vincolanti, non diventano esperienze con-
crete, “punto di snodo e centro di una rete di relazioni”.
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9.2 RIFORME E CAMBIAMENTO NELLA PUBBLICA
AMMINISTRAZIONE

Per capire quanto e com’é cambiata I'amministrazione pubblica, & necessario
partire da una premessa: storicamente, nel nostro paese, il mondo del lavoro era
diviso in due, il pubblico ed il privato, con due diritti del lavoro, due strutture con-
trattuali, due modelli di relazioni sindacali.

Il motivo principale per il quale la pubblica amministrazione, in Italia come in altri
paesi europei, da fine 800, & stata spesso in ritardo rispetto ai mutamenti e alle
innovazioni della societa nel suo complesso, € dato anche dalla sua origine: nata
come rappresentazione dell’autorita legale, con compiti d’ordine quindi, negli
ultimi decenni si & trasformata, prioritariamente, in amministrazione produttrice
di servizi. Le due funzioni, “autorita” ed “impresa”, si sono, negli anni, sovrappo-
sti e sono entrate spesso in conflitto, e in qualche modo lo sono ancora.

La pubblica amministrazione era retta da un diritto che rispondeva a regole pro-
prie, diverse dal diritto privato: il diritto pubblico, appunto. |l sistema speciale
d’impiego pubblico, separato giuridicamente dal mercato privato, si & rivelato un
sistema molto rigido, da cui si sono sviluppate numerose “fughe” normative che
hanno portato alla frammentazione del pubblico impiego allargato.

Da questo deriva la caratteristica “originaria” della lavoratrice e del lavoratore
pubblico, quella di avere uno stato giuridico e non un contratto di lavoro nel
senso classico del diritto del lavoro privato. Ne conseguiva la supremazia dello
Stato come datore di lavoro: all’impiegata/o pubblico erano regolate per legge
una serie di garanzie giuridiche come la titolarita del posto di lavoro, il diritto di
trasferimento, ecc. Era la legislazione che definiva il “profilo organico” delle
addette e degli addetti del pubblico impiego, e questo era predominante rispet-
to al rapporto “d’ufficio”, alle funzioni svolte.

Tutti i tentativi di riforma, negli anni, si sono indirizzati al “ritorno” al diritto comu-
ne, tentando di individuare i principi comuni alle diverse categorie d’addetti del
pubblico impiego, statali e non statali.

La lunga strada della riforma della pubblica amministrazione, ha portato alla pri-
vatizzazione del rapporto d'impiego, e ha avuto come obiettivo principale il risa-
namento del sistema, la riforma delle regole che sottintendono il rapporto di lavo-
ro, orientato a garantire parita di diritti-doveri tra lavoro pubblico e privato.

La Legge quadro n. 93 del 29 marzo 1983, costituisce una tappa fondamentale
nel lungo cammino che portera alla privatizzazione del rapporto di lavoro nel pub-
blico impiego, ed ha introdotto il concetto di negoziazione nelle pubbliche ammi-
nistrazioni, iniziando quello che sara 'ingresso definitivo dell’area pubblica nella
contrattazione collettivadd. La Legge quadro 93/83 non & riuscita del tutto nello

89 Obiettivi della Legge quadro 93 del 29 marzo 1983, sono:
e recupero dell'efficienza del settore pubblico;
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scopo di avvicinare il pubblico impiego al rapporto di lavoro privato, in particola-
re pesava, e in alcuni casi pesa ancora, la fedelta all’idea dello status pubblici-
stico del pubblico dipendente.

Obiettivo centrato invece con il D.Lgs. n. 29 del 3 febbraio 1993, e successivo
Decreto delegato n. 80 del 31 marzo, entrambi aggiornati e rivisti dal D.Lgs.
165/2001. In particolare, con queste leggi si attua: la distinzione delle sfere di com-
petenza e relative responsabilita: Dirigenti competenti alla gestione e Organi politi-
ci con funzioni di controllo; la contrattualizzare del rapporto di lavoro pubblico.
Per quanto riguarda il primo obiettivo, distinzione delle sfere di competenza, il
D.Lgs. 165/2001 ha ribadito la distinzione, effettuata dal D.Lgs. 29/93, tra le fun-
zioni degli organismi elettivi e la potesta gestionale della qualifica dirigenziale.
Agli organi di governo competono tutti quei provvedimenti di natura decisionale,
direttamente connessi alla carica politica e di conseguenza alla realizzazione del
programma elettorale90.

Ai Dirigenti spettano tutti quegli atti che impegnano I’'amministrazione verso I'e-
sterno e la gestione amministrativa, tecnica e finanziaria, e tutti quegli atti con-
nessi alla gestione e organizzazione del personale, di controllo e di risultato. Da
questa distinzione rigida di competenza, discende il ruolo del Dirigente come
Datore di lavoro, limitatamente all’organizzazione degli uffici ed alla gestione dei
rapporti di lavoro9l.

e uguale trattamento di tutti i pubblici dipendenti;

® omogeneizzazione delle posizioni giuridiche;

® perequazione e trasparenza del trattamento economico;

e disciplina collettiva degli accordi contrattuali;

® generale riordinamento degli uffici;

e codice di autoregolamentazione del diritto di sciopero;

® riassetto dei profili professionali e tecnici;

e affermazione del principio della mobilita del personale.

90 D.Lgs. 165/2001, art. 4, comma 1: “Gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politi-
co-amministrativo, definendo gli obiettivi ed i programmi da attuare ed adottando gli altri atti rien-
tranti nello svolgimento ditali funzioni, e verificano la rispondenza dei risultati dell’attivita ammini-
strativa e della gestione agli indirizzi impartiti. Ad essi spettano, in particolare: le decisioni in mate-
ria di atti normativi e l'adozione dei relativi atti di indirizzo interpretativo ed applicativo; la defini-
zione di obiettivi, priorita, piani, programmi e direttive generali per l'azione amministrativa e per la
gestione; individuazione delle risorse umane, materiali ed economico-finanziarie da destinare alle
diverse finalita e la loro ripartizione tra gli uffici di livello dirigenziale generale; la definizione dei
criteri generali in materia di ausili finanziari a terzi e di determinazione di tariffe, canoni e analo-
ghi oneri a carico di terzi; le nomine, designazioni ed atti analoghi ad essi attribuiti da specifiche
disposizioni; f) le richieste di pareri alle autorita amministrative indipendenti ed al Consiglio di
Stato; g) gli altri atti indicati dal presente decreto”.

91 Vale a dire: lattribuzione e l'esercito dei provvedimenti sanzionatori e premiali, quando ci sono le
condizioni, nei confronti dei dipendenti assegnati; l'applicazione degli strumenti valutativi; gli inter-
venti sull'organizzazione e sull’orario di lavoro, compresa l'applicazione degli istituti giuridici di com-
petenza; l'assegnazione, nella struttura, di compiti ed attivita. Il conferimento di incarichi dirigen-
ziali successivi all’'assunzione & oggetto alla disciplina privatistica. Esperienza professionale matura-
ta, unitamente ai requisiti culturali e propensioni personali concorrono all'attribuzione dellincarico
che risulta caratterizzato da: temporaneita della nomina, la durata massima é riconducibile alla dura-
ta dell'organo politico; realizzazione di specifici obiettivi da realizzare, oggetto della prestazione; sti-
pulazione di un contratto individuale di incarico, che norma diritti e doveri delle parti. Lincarico puo
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Con le “Leggi Bassanini”, si € avuta un’accelerazione sulla Dirigenza: € esteso il
diritto privato anche ai dirigenti generali e creato il “Ruolo unico” della dirigenza.
Inoltre, si € accentuata la separazione fra direzione politica e gestionale, anche
attraverso la revisione della natura del rapporto di lavoro dei dirigenti generali,
che erano rimasti esclusi, dal DL 29, dal processo di privatizzazione. Presso la
Presidenza del Consiglio dei Ministri, € istituito un unico Ruolo interministeriale
dei dirigenti (Rud), articolato in due fasce ai fini economici, giuridici e d’attribu-
zione degli incarichi dirigenziali generale. Lo scopo € assicurare una migliore uti-
lizzazione del personale attraverso la mobilita fra le amministrazioni.

Per quanto riguarda il secondo obiettivo, la contrattualizzare del rapporto di lavo-
ro pubblico, sancito dal D.Lgs. 29/93, cancella, di fatto, la supremazia della pub-
blica amministrazione nei confronti dei propri dipendenti e riconduce i poteri del
datore di lavoro pubblico e le vicende del rapporto di lavoro al diritto comune. I
decreto ha riconosciuto il secondo livello contrattuale come livello autonomo di
contrattazione, coordinato rispetto al livello nazionale.

Le finalita del D.Lgs. 29/93 prima, e del D.Lgs. 165/2001, sono: accrescere la
produttivita degli uffici ed erogare prestazioni migliori per i cittadini; contenere il
costo della spesa pubbilica, in un’ottica di razionalizzazione economica e di pro-
grammazione delle risorse; utilizzazione migliore del personale per lo sviluppo
professionale dei dipendenti e per la produttivita degli uffici; equiparare il tratta-
mento giuridico ed economico del pubblico impiego con il privato92,
Riassumendo, si puo affermare che si passa da una visione dell’amministrazio-
ne autoritativa, che agisce per atti unilaterali e obbligatori, a “vero” datore di lavo-
ro, e il dipendente € soggetto del codice civile, dello Statuto dei lavoratori, della
legislazione sul lavoro.

Rimane, naturalmente, il fine che caratterizza il lavoro pubblico: il suo utilizzo per
I'interesse collettivo, sono modificati gli “strumenti di gestione” che si allineano
a quelli del lavoro privato.

Restano ancora in regime pubblicistico, uniche deroghe il personale che svolge
funzioni istruttorie o giudicanti, di difesa e sicurezza pubblica, di rappresentanza

concludersi alla naturale scadenza contrattuale, ed essere prorogato, o anche revocato per mancato
raggiungimento degli obiettivi assegnati o risultati negativi nell’azione amministrativa. Gli obiettivi
formalmente assegnati ed accettati da ciascun Dirigente ad inizio d’anno, devono essere sempre
misurabili, possibili, raggiungibili, definiti, devono in altre parole soddisfare requisiti di ragionevo-
lezza e di determinazione, e messe concretamente in relazione con le risorse assegnate. Lattribuzio-
ne di obiettivi discende da uno specifico provvedimento e dunque é oggettivo e riscontrabile. Pil
difficile valutare i risultati negativi dell'attivita amministrativa per generica violazione dei doveri
d’ufficio o ritardo di esecuzione, ma anche per tutti i casi di non conformita dell’agire amministrati-
vo con i principi di economicita, efficacia, efficienza, e per comportamenti ripetuti e abituali tali da
provocare danno all'utenza e all'amministrazione.

92 Questo comporta l'adozione di un’organizzazione e di una dotazione organica caratterizzata da: fles-
sibilita per rispondere alle esigenze dell'innovazione e alle mutate esigenze dei cittadini; garanzia di
imparzialita e trasparenza nell’azione amministrativa; funzionalita rispetto ai piani, ai programmi di
attivita e agli obiettivi che ogni amministrazione si prefigge di raggiungere; collegamento dei pub-
blici uffici con strumenti anche telematici in grado di garantire rapidita e precisione di esecuzione
delle procedure di competenza.
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dello Stato (art. 3, D.Lgs. 165/2001): i magistrati ordinari, amministrativi e conta-
bili; gli avvocati e procuratori dello Stato; il personale militare e le forze della poli-
zia dello Stato; il personale della carriera diplomatica e prefettizio.

Il processo di privatizzazione del rapporto di lavoro, iniziato con il D.Lgs. 29/93,
ha avuto una notevole accelerazione con le “Leggi Bassanini”93. Capisaldi di
questo processo sono: I'introduzione delle forme d’impiego contrattuali flessi-
bili; I'applicazione ai rapporti di lavoro pubblico delle disposizioni del codice
civile e delle leggi sul lavoro nell’impresa per quanto concerne mansioni, pas-
saggio dei dipendenti per trasferimento d’attivita, mobilita collettiva; la fissazio-
ne al 30 giugno 1998 del passaggio al giudice ordinario del contenzioso del
pubblico impiego.

Con queste leggi si completa il quadro di riforma delle pubbliche amministrazio-
ni con la piena contrattualizzazione del lavoro pubblico, una diversa ripartizione
delle competenze e delle risorse tra Stato, Regioni ed Enti locali, una maggiore
flessibilita degli istituti normativi e retributivi del lavoro pubbilico, la delegificazio-
ne dei modelli amministrativi.

Le Leggi Bassanini sono intervenute anche sul modello contrattuale, disegnando
un nuovo assetto della contrattazione nel pubblico impiego e della rappresentan-
za. L'articolo 11 della Legge n. 59/1997, ha conferito la delega al Governo per la
riforma del sistema contrattuale e dell’Aran con la semplificazione e I'accelera-
mento delle procedure di contrattazione collettiva, la garanzia a tutte le pubbli-
che amministrazioni di “autonomi livelli di contrattazione collettiva integrativa”
nel rispetto dei vincoli di bilancio per ciascuna amministrazione.

Con il D.Lgs. n. 396/1997, che attua la delega al Governo della Legge 59 (artico-
lo 11), la contrattazione di secondo livello nel pubblico impiego, acquista una
propria autonomia finanziaria ed & sottratta al vincolo economico del contratto
aziendale con I'unico vincolo della disponibilita dei relativi bilanci. E soprattutto,
il secondo livello di contrattazione da contrattazione di rinvio diventa vera e pro-
pria contrattazione integrativa.

Con queste norme si € aperta nei settori pubblici una fase nuova: nonostante i
vincoli alla contrattazione salariale in ambito decentrato, o forse proprio per que-
sto, i processi di cambiamento organizzativo in atto in molte amministrazioni
hanno favorito un’attivita negoziale a piu largo raggio, sperimentando interventi
che introducono un sistema premiante con incentivi non solo finanziari, per gli
Enti che prima e meglio applicano nuovi principi organizzativi e gestionali.

Le amministrazioni hanno potuto, per questa via, adattare gli istituti dei contratti
nazionali alle esigenze specifiche dei diversi assetti organizzativi, rendendo pos-

93 Leggi delega n. 59 e n. 127 del 1997, n. 191/1998, e i decreti d'attuazione. In particolare, la Legge
delega 59/97 ha previsto un programma di riforme ampio e unitario, allinterno del quale sono stret-
tamente collegati il conferimento di funzioni dallo Stato alle Regioni e agli Enti locali, la riforma
dell'amministrazione centrale e periferica dello Stato, la definizione delle regole essenziali dell'atti-
vita amministrativa e del rapporto tra cittadini e amministrazioni.
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sibile politiche flessibile nella gestione del personale, fermi i vincoli posti dai con-
tratti nazionali per quanto riguarda le materie, i soggetti e le procedure della con-
trattazione integrativa. Infatti, la sperimentazione della contrattazione integrativa
poteva essere avviata anche prima del rinnovo dei contratti nazionali, dalle
amministrazioni che avessero realizzati gli adempimenti previsti dal DL 29 e
disponessero di proprie risorse.

Il decreto prevedeva anche, contestualmente alla riforma dell’Aran, I'istituzione di
un Osservatorio paritetico (Aran, Comitati di settore, Organizzazioni sindacali) sul-
I’'applicazione dei contratti collettivi nazionali e sulla contrattazione integrativa.
Un ruolo importante nella contrattazione del pubblico impiego € svolta dall’Agen-
zia per la rappresentanza negoziale delle pubbliche amministrazioni (Aran), istitui-
ta nel 1993, un organismo dotato di personalita giuridica di diritto pubblico e
d’autonomia organizzativa e contabile nei limiti del proprio bilancio, che ha la
rappresentanza legale delle pubbliche amministrazioni.

L’Aran, a livello nazionale, ha il compito di esercitare le attivita relative alle rela-
zioni sindacali, la negoziazione dei contratti collettivi e 'assistenza delle pubbli-
che amministrazioni, per I'uniforme applicazione dei contratti collettivi. Cura,
inoltre, le necessarie attivita di studio, monitoraggio e documentazione, assicu-
rando anche la raccolta dei dati sui voti e sulle deleghe dei sindacati da ammet-
tere alla contrattazione. Su richiesta delle amministrazioni pud fornire assistenza
ai fini della contrattazione integrativa.

Le Confederazioni sindacali partecipano al rinnovo dei contratti di lavoro presso
I’Aran firmando i singoli contratti, e concordando Accordi Quadro (validi cioé per
tutti i settori pubblici definiti dal D.Lgs. 29/93). | contratti collettivi hanno durata
quadriennale per la parte normativa e biennale per la parte economica.

Il D.Lgs. 396/1997, modificando il D.Lgs. 29/93 (recepito dall’articolo 47 del
D.Lgs. 165/2001), ha introdotto un procedimento piu veloce, con il quale i con-
tratti collettivi acquistano efficacia.

L’Aran procede sulla base degli indirizzi che sono impartiti dalle amministrazioni
pubbliche attraverso le loro istanze associative e rappresentative, i Comitati di
settori.

Raggiunta I’ipotesi d’accordo con i sindacati, I’Aran trasmette il testo concorda-
to al Comitato di settore del relativo comparto, che deve comunicare il proprio
parere favorevole entro cinque giorni dalla ricezione del testo.

Sulla base di tali regole, si rinnovano i contratti pubblici. Seppure con procedure
diverse, si provvede anche al rinnovo dei contratti di lavoro del personale milita-
re e delle Forze di Polizia di Stato, della carriera diplomatica e di quella prefetti-
zia (in parte).

La riforma della rappresentanza sindacale nei comparti del pubblico impiego,
che regola la nuova disciplina delle Rsu (Rappresentanze sindacali unitarie) nel
pubblico impiego & collegata al nuovo modello di contrattazione.

Nel novembre 1998 (dicembre 2000 per la Scuola), si & votato in tutti i comparti
del pubblico impiego. Le elezioni hanno coinvolto oltre il 98% dei luoghi di lavo-
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ro individuati dagli accordi come sedi di Rsu, con oltre il 78% della partecipazio-
ne al voto e oltre 82.000 delegati eletti.

Le Rsu elette sono i titolari della contrattazione nei luoghi di lavoro, e sede impor-
tante in cui raccordare le domande di servizi dei cittadini (e cittadine) con i dirit-
ti contrattuali dei lavoratori (e lavoratrici) addetti e gli stessi servizi offerti dalle
pubbliche amministrazioni. Un patrimonio inesauribile di quadri per la contratta-
zione nei luoghi di lavoro, che € una sede importante per raccordare le doman-
de di servizi dei cittadini con i diritti contrattuali dei lavoratori addetti e gli stessi
servizi offerti dalle pubbliche amministrazioni. Molte sono le donne elette, anche
se non si riesce a sapere quante e dove.

Un’altra importante tappa nel processo di completa contrattualizzazione del
pubblico impiego & costituita dal “Protocollo d’intesa sul lavoro pubblico”% (27
marzo 1997), parte integrante dell’Accordo per il lavoro (settembre 1996) tra
Governo e Parti sociali.

Con il “Protocollo sul lavoro pubblico” si avvia la seconda fase di riforma del rap-
porto di lavoro pubblico, in cui il Governo si impegnava ad avviare una fase di
valorizzazione del lavoro e a realizzare nel pubblico impiego politiche di sviluppo
e promozione9s.

Dal 2001 la disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti della amministrazioni
e costituita dai Testi unici 165/2001 (8) e 267/2000, e dai contratti collettivi.
L’entrata in vigore della Legge costituzionale del 18 ottobre 2001, n. 3, che riscri-
ve l'articolo 117 della Costituzione, opera un’inversione nelle competenze legi-
slative a tutto vantaggio delle Regioni, rafforzandone la potesta regolamentare. E
questo portera a consistenti mutamenti.

In particolare, si cerca di creare una classe dirigente svincolata dalla burocrazia
esistente, modificando il sistema di reclutamento e di formazione, con la Scuola
superiore della pubblica amministrazione.

Altre fonti, oltre alle leggi citate, che hanno contribuito alla privatizzazione del rap-
porto di lavoro, sono i contratti nazionali e decentrati di categoria, ed il contratto
individuale di lavoro che ¢ stipulato tra il dipendente e I'amministrazione al
momento dell’assunzione o della progressione di carriera.

94 Il Protocollo dichiarava come suo scopo primario: “il miglioramento dell’efficienza della pubblica
amministrazione e la valorizzazione del lavoro pubblico”. E obiettivi prioritari: “il completamento del
processo di unificazione della disciplina del lavoro pubblico con quella del lavoro privato” e “la con-
seguente piena contrattualizzazione del rapporto di lavoro”.

95 Il D.Lgs. n. 165 del 30 marzo 2001, “Testo Unico in materia di Pubblico impiego” ha assunto le carat-
teristiche di legge generale del lavoro dipendente delle pubbliche amministrazioni, con due obietti-
vi: il riordino delle norme, diverse da quelle del codice civile e delle legge sul rapporto di lavoro
subordinato nellimpresa, che regolano i rapporti di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pub-
bliche individuate dal decreto 29/93; l'individuazione delle norme che, in virtl dell’attribuzione della
materia alla contrattazione collettiva, sono destinate ad essere disapplicate.
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9.3 LE “FONTI” DELLE ANALISI SULLE RETRIBUZIONI E LE
“STATISTICHE DI GENERE” PER I PUBBLICI DIPENDENTI

Il primo problema che si deve affrontare quando si tratta di differenziali retributi-
vi, &€ quello delle fonti dei dati. Sono i dati, infatti, appositamente disaggregati,
che rendono possibili statistiche di genere. E in questo campo, il lavoro pubbli-
co dovrebbe essere “avvantaggiato” rispetto al lavoro privato.

Le tappe fondamentali di questo percorso, dal lato “normativo, sono stati:

¢ |la “Commissione per il controllo dei flussi di spesa, Osservatorio del pubblico
impiego € stata allargata ad “esperte” con il compito specifico di “integrare” in
un’ottica di genere, i dati dell’Osservatorio stesso (Dpcm del 25 luglio 1986);
I’articolo 60 del DL 29/93 (modificato dal DL 165 del 2001), ha stabilito che le
amministrazioni pubbliche debbano presentare il Conto annuale delle spese
sostenute per il personale e la relazione dei risultati della gestione del persona-
le, che confluiscono nel Conto annuale della Ragioneria generale dello Stato;
un decreto del Ministero del lavoro (17 luglio 1996), dal titolo Indicazioni alle azien-
de in ordine alla redazione del rapporto periodico sulla situazione per il personale
maschile e femminile, che, in particolare, doveva contenere informazioni su: distri-
buzione per sesso di tempi e spazi di lavoro, informazione, mezzi finanziari, pote-
re politico ed economico, istruzione e formazione, carriera professionale;
I’articolo 7 (V comma) del Decreto legislativo 196 del 2000, ha dato indicazio-
ni agli Enti pubbilici di fornire dati, divisi per genere, su ruoli, livelli, attribuzioni
di responsabilita e salari nelle istituzioni pubbliche, indispensabili per la valuta-
zione dei piani triennali di azioni positive che gli Enti dovrebbero produrre.

Per quanto riguarda i dati sulle retribuzioni nel pubblico impiego, il D.Lgs. n.
396/97 ha assegnato all’Aran il compito di predisporre un Rapporto trimestrale
sull’evoluzione delle retribuzioni di fatto dei Pubblici dipendenti, da inviare al
governo, ai Comitati di settore e alle Commissioni Parlamentari competenti%.

Il Primo rapporto trimestrale € dell’aprile 1998, e utilizza i dati statistici forniti dal-
I’Istat, dal Ministero del tesoro e del bilancio e dell’Aran stessa.

Tre sono le fonti ufficiali, le primi due dell’lstat, la terza della Ragioneria genera-
le dello Stato. Con notevoli differenze metodologiche sulla scansione temporale,
le retribuzioni prese a riferimento, I'incidenza delle eventuali variazioni nella com-
posizione occupazionale.

La prima fonte & la Contabilita nazionale, rilevazione Istat del totale di spesa ero-
gata per retribuzione, arretrati inclusi, rapportata alla effettiva occupazione del-

96 Sul sito dellAran, nelle “Statistiche sul pubblico impiego” si trovano i dati sulle “Retribuzioni con-
trattuali” (aggiornati a giugno 2005) su: Pubblica amministrazione; Comparti di contrattazione col-
lettiva; Altri comparti pubblici; Settore privato; Complesso pubblica amministrazione (dirigenti e non
dirigenti); Dirigenza pubblica contrattualizzata; Restante dirigenza pubblica. E sul pubblico impiego
(aggiornati al 31.12.2000) dati su: Dipendenti in servizio; Retribuzioni di fatto.
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I’anno. | dati sono disponibili solo per macrosettori: I'industria in senso stretto, i
servizi destinati alla vendita e la pubblica amministrazione nel suo complesso
(non divisa per i comparti. | dati si riferiscono ai valori dei monti retributivi annua-
li della Contabilita nazionale, e le corrispondenti consistenze di personale, e
quindi al complesso della busta paga. | valori sono soggetti a revisione e posso-
no aderire ad una convenzione contabile di competenza.

La seconda fonte, sempre dell’lstat, € costituita dalle Retribuzioni contrattuall,
con due indicatori diversi.

Il primo: I'indice delle retribuzioni contrattuali, mensile, & costruito sulla base dei
disposti economici quantificati dai Contratti nazionali di lavoro, quando sono
applicati ufficialmente, senza una loro revisione a ritroso che attribuisca le prime
trance ai mesi d’effettiva competenza, spesso antecedente la data di sottoscri-
zione. Non offrono quindi una rappresentazione di competenza, ma piuttosto di
dinamica cumulata.

Dalla data di stipulazione del contratto registra in un’unica soluzione tutti gli
incrementi previsti dallo stesso con decorrenza pregressa, mentre gli aumenti
successivi sono registrati alle date di competenza. Non da conto delle modifiche
nella composizione occupazionale perché rileva i soli effetti contrattuali e non la
spesa complessiva sostenuta, e neanche la corresponsione degli arretrati.

La retribuzione presa a riferimento € costituita dalle voci a carattere generale e
continuativo, e quindi non tengono conto delle retribuzioni di fatto, in particolare
non sono registrati gli effetti delle politiche retributive dei singoli Enti.

Il secondo: l'indicatore delle retribuzioni contrattuali di competenza, “ricolloca”
tutti gli incrementi retributivi alle rispettive date di competenza, gli aumenti che
I’indice mensile registra in un’unica soluzione al momento della stipula del con-
tratto. E un indicatore di retribuzione monetaria annua procapite e non prevede
la formazione di arretrati.

La terza fonte, & costituita dal Conto annuale, rilevazione di cassa della Ragione-
ria generale dello Stato delle spese per il personale. Di tipo censuario offre la
massima disaggregazione delle informazioni sui dipendenti e sulle componenti
retributive. Inoltre registra, in un’apposita voce, gli arretrati degli anni precedenti
a quello di rilevazione.

Le statistiche sono curate dall’“Ispettorato generale per gli ordinamenti del per-
sonale e I'analisi dei costi del lavoro pubblico” (Igop)97, a partire dai “Conti
annuali” trasmessi da tutte le pubbliche amministrazioni. Il riferimento & il com-

97 Ufficio di monitoraggio di secondo livello, che € la struttura, allinterno della Ragioneria generale
dello Stato, che effettua 'analisi, la verifica ed il monitoraggio del costo del personale delle ammi-
nistrazioni pubbliche e cura gli adempimenti attuativi del titolo V del D.Lgs. n. 165 del 30 marzo
2001. Igop verifica le ricadute sul piano economico e finanziario delle modifiche disposte dai con-
tratti collettivi di materia retributiva e organizzativa. Cura, inoltre, la trattazione delle questioni ede-
gli affari di competenza del Dipartimento funzione pubblica in materia degli ordinamenti, delle strut-
ture ed organici delle amministrazioni pubbliche, dei trattamenti economici fondamentali ed acces-
sori dei dipendenti pubblici, anche a “status” internazionali.
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plesso della busta paga, valori di cassa da cui € comunque possibile sottrarre gli
arretrati non di competenza dell’anno, ottenendo cosi una “quasi competenza”.
Per ottenere una competenza in senso stretto occorrerebbe riattribuire a ritroso
gli arretrati, ma cosi facendo si perderebbe, in termine di aggiornamento dispo-
nibile, I'ultimo anno.

| dati del Conto annuale sono utilizzati per la quantificazione delle risorse finan-
zZiarie contrattuali in sede legislativa e Aran. |l limite di questa fonte sta nel ritar-
do con cui sono disponibili i dati, e questo perché & una rilevazione di natura
censuaria, non campionaria.

Per la nostra analisi, e le statistiche di genere, € questa la fonte piu interessante
perché piu completa e fornisce dati sulle “retribuzioni di fatto” e dati divisi per
genere sui pubblici dipendenti.

Va rilevato pero che in Italia non esiste un vero e proprio database dinamico, ed
il Conto annuale & una “relazione” sul numero di impiegati ed il relativo costo per
le pubbliche amministrazioni.

Il Conto annuale € elaborato dal Ministero dell’economia e delle finanze, diparti-
mento Ragioneria generale dello Stato, ed & disponibile sul sito Internet del Mini-
stero (www.tesoro.it).

L’immissione di dati per via telematica non € ancora attuata da tutte le ammini-
strazioni coinvolte nella rilevazione.

Le informazioni disponibili riguardano il personale in servizio, il personale assun-
to e il personale cessato, il personale part-time e a tempo determinato o assun-
to con altre tipologie di lavoro flessibile, il turnover. Le statistiche della “Contabi-
lita” sono utili perché misurano I'effettiva percezione delle retribuzioni, come red-
dito disponibile e hanno il pregio di essere estremamente tempestivi, sono, infat-
ti, diffusi pochi mesi dopo il termine dell’anno di riferimento.

Riassumendo, le statistiche Istat sulle retribuzioni contrattuali di competenza
rappresentano una fonte importante per I’analisi della politica retributiva, anche
se non includono le quote di salario decisi al di fuori dei contratti nazionali di
lavoro, fatta eccezione per quelle aventi carattere di generalita e continuita.
Mentre nella prima versione dell’“indice delle retribuzioni contrattuali” sono uno
strumento fondamentale per il monitoraggio congiunturale, anche se alle stati-
stiche delle retribuzioni contrattuali sfugge tutta la parte decisa dai singoli Enti
ed amministrazioni. A questo suppliscono i dati del Conto annuale, anche se in
ritardo.

L’Aran, per superare questi problemi, ha predisposto due elaborazioni di comple-
tamento del panorama informativo a disposizione, con lo scopo di disporre di
anticipazioni ed aggiornamenti piu tempestivi delle stesse statistiche.

A questo scopo I’Aran ha predisposto un indicatore che anticipa le retribuzioni
procapite di fatto, basandosi sulle risorse stanziate dalla legge finanziaria (ma
non solo) per i rinnovi contrattuali, e sugli Atti di indirizzo emanati dai diversi
Comitati di settore, in particolare per i comparti non statali. Base di riferimento
statistica € il Conto annuale, a cura della Ragioneria generale dello Stato. L'indi-

_A_ 9 DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI DI GENERE: IL “CASO” DELLA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE 253

9.3 Le “Fonti”
delle analisi sulle
retribuzioni e le
“statistiche di
genere” per i
pubblici
dipendenti



9.3 Le “Fonti”
delle analisi sulle
retribuzioni e le
“statistiche di
genere” per i
pubblici
dipendenti

catore nasce dall’attivita negoziale dell’Aran e ne recepisce le progressive evolu-
zione, offre informazioni molto aggregate ma non puo dare adeguato conto del-
I’attivita contrattuale decentrata.
[l campione Aran si rivolge (per ora) al personale non dirigente (il cosiddetto per-
sonale “di comparto”), e fa riferimento alle sole amministrazioni contrattualizza-
te, cioé regolati dai contratti stipulati all’Aran.
| dati della Contabilita nazionale, invece, comprendono il complesso del perso-
nale, anche le qualifiche dirigenziali ed ¢ riferita a tutte le amministrazioni, com-
prese le Regioni a statuto speciali che non stipulano i contratti in sede Aran, e
sono quantificate secondo criteri di competenza.
La metodologia del Conto annuale fa invece riferimento alle somme pagate in
corso d’anno, cid significa che I'annualita 2003 non incorpora ancora i contratti
nazionali della tornata 2002-2005, relativamente al primo biennio, in quanto la
definitiva sottoscrizione & avvenuta successivamente al 2003.
[l Conto annuale della Ragioneria generale dello Stato del Ministero dell’econo-
mia e delle finanze, fornisce dati nel’ambito del sistema informativo Sico (Siste-
ma conoscitivo del personale dipendente delle pubbliche amministrazioni), sul
personale del diversi comparti per sette variabili (consultabili su Internet i dati per
il 2001-2002-2003)98.
Ma mentre per le prime sei variabili € fornita la disaggregazione dei dati per gene-
re, non sono forniti per le retribuzioni lorde e i redditi da lavoro, che ci interessa-
no per la nostra indagine. Lacuna che andrebbe colmata.
La struttura del “sistema retributivo pubblico”, riportata dal Conto annuale, €
costituita da:
e Voci stipendiali:

- stipendio tabellare;

- indennita integrativa speciale;

- Ria (Retribuzione individuale di anzianita);

- tredicesima.
¢ Indennita fisse e accessorie:

- straordinario;

- indennita generalizzate all’interno delle singole amministrazioni;

- indennita collegate alle caratteristiche delle mansioni (responsabilita, disa-

gio, rischio, lavoro in turno, ecc.);
- compensi per la produttivita collettiva;
- compensi per la qualita della prestazione individuale.

| dati sulle retribuzioni medie del Conto annuale sono coerenti con quelli forniti
dall’lstat per la “Contabilita nazionale” con alcune differenze che derivano dal

98 Dati su: Consistenza e struttura del personale in servizio; Consistenza del lavoro part-time e il lavo-
ro flessibile; turnover e mobilita; Eta anagrafica e anzianita di servizio; Titolo di studio; Distribuzio-
ne geografica; Retribuzioni lordi e redditi da lavoro nelle loro varie componenti.
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diverso criterio di rilevazione delle spese: contabilita economica per I'lstat, 9.3 Le “Fonti”
“cassa” per il Conto annuale. delle analisi sulle
, . . . \ .. retribuzioni e le
L’Istat non considera come costi del personale, le spese relative ai lavoratori inte- .., ictiche di
rinali, i Collaboratori coordinati e continuativi e i Lavoratori socialmente utili. Il genere” per i
Conto annuale non inserisce, invece, tra gli oneri previdenziali la contrattazione ~ Pubblici

. . . - . .. s . y dipendenti
aggiuntiva, circa otto miliardi di euro annui, in favore dell’Inpdap prevista dell’ar-
ticolo 2 della Legge n. 335/1995.

Inoltre, non coincidono del tutto gli Enti considerati dall’Istat e da Conto annuale.
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9.4 IL SISTEMA RETRIBUTIVO E PROFESSIONALE
DEL PUBBLICO IMPIEGO

Una politica retributiva equa é quella che riesce a cogliere le differenze tra gli indi-
vidui®d. E la differenza di genere & la pil importante: le “risorse umane” che
hanno un ruolo sempre piu forte nella gestione dei cambiamenti e dell’innovazio-
ne nel lavoro pubblico, sono fatti di donne e uomini concreti.
Per quanto riguarda il Sistema retributivo nella pubblica amministrazione, il lavo-
ro dipendente € retribuito secondo normative contrattuali validi per donne e
uomini, che elimina, o dovrebbe eliminare, le discriminazioni dirette.
Per esemplificare il sistema retributivo nel pubblico impiego, riportiamo lo sche-
ma proposto da Domenico D’loriol00;
e Spese per retribuzione fisse

= stipendio

+ indennita integrativa speciale

+ retribuzione individuale di anzianita

+ tredicesima mensilita

+ eventuali arretrati

+ assegni per nucleo familiare

+ indennita fisse e continuative

- recuperi per ritardi e assenze
e Spese per retribuzioni accessorie

= compenso per lavoro straordinario

+ indennita di rischio, disagio e maneggio valori

+ compenso per la produttivita

+ indennita per posizioni organizzative

+ arretrati anni precedenti

+ altre spese accessorie ed indennita varie
e Costo del personale

= spese per retribuzioni fisse

+ spese per retribuzioni accessorie

+ contributi a carico dell’amministrazione

+ competenze non retribuite costituite da spese per indennita di missione e tra-

sferimenti

+ rimborso spese per trasferimento
e Costo del lavoro

= costo per il personale

99 “Contrattazione collettiva in Svezia. Autonomia, decentramento e politiche del personale nel model-
lo del lavoro pubblico svedese”, Arannewsletter n. 6/2003.

100 DTorio D., “Analisi del costo del personale e del costo del lavoro pubblico: un esempio”, Arannew-
sletter 6/2002. Dati tratti dai Conti consuntivi.
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+ altre spese fringe benefetis date da spese per la gestione delle mense
+ spese per I'erogazione di buoni pasto

+ spese di vestiario per i dipendenti

+ spese per il benessere del personale

+ spese per I'equo indennizzo al personale

+ spese di formazione

+ spese per la gestione dei concorsi

+ oneri accessori per i contratti di lavoro temporaneo

+ concessione di mutui e prestiti al personale

Per quanto riguarda la protezione sindacale, con la contrattazione collettiva si
riducono le discriminazioni dirette, ma non si impediscono meccanismi di segre-
gazione e di dequalificazione, forme di discriminazioni indirette, stereotipi e pre-
giudizi su affidabilita e produttivita, problemi di potere, che portano le donne ad
essere dirottate, o a dirottarsi, verso posti di lavoro che offrono minori possibilita
di carriera e piu bassi livelli di remunerazioni.

La retribuzione femminile € penalizzata innanzi tutto dalla parte variabile del sala-
rio: straordinari, superminimi, premi di produzione, ecc., da una parte.

E d’altra parte dalla durata dell’orario di lavoro: le donne non fanno straordinari
€ spesso sono occupate a tempo parziale. Il part-time comporta un calo drasti-
co della retribuzione e penalizza anche su base oraria. Uno strumento fondamen-
tale per intervenire su questi temi, € la gestione della contrattazione integrativa.
Il concetto di professionalita ed il carattere sociale del riconoscimento delle pro-
fessionalita, nell’organizzazione del lavoro, il modo in cui i compiti sul lavoro sono
distribuiti e svolti, sono strettamente connessi alla sua definizione: “capacita glo-
bale di cogliere il senso e utilizzare la sensibilita nel lavoro”.

La professionalita ha una struttura complessa, e per il suo sviluppo € essenziale
I’'apprendimento attraverso I’esperienza. Infatti, se la necessita di un addestra-
mento formale varia di caso in caso, I'esperienza € sempre indispensabile.

Le professionalita di cui sono portatrici le donne, per motivi storici, economici e
sociali, sono generalmente meno riconosciute delle professionalita maschili. In
molti lavori femminili sono richieste qualita di tipo emotivo e la capacita di pren-
dersi “cura” degli altri, elementi questi cui non é riconosciuta dignita professio-
nale perché sono “mansioni” molto simili a quelle svolte dalle donne nella casa,
nei confronti degli uomini e dei bambini.

Un tema importante per il pubblico impiego, collegato alla struttura retributiva,
che riguarda da vicino la nostra analisi, & I'ordinamento professionale. Preintese
sulla revisione dell’ordinamento professionale del personale dei Ministeri, para-
stato, sanita e autonomie territoriali sono stati sottoscritti nel luglio *98101,

101 “Il nuovo ordinamento professionale: personale e ventagli retributivi”, Aran, Rapporto trimestrale
sulle retribuzioni, anno 1, n. 2, luglio 1998.
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Il nuovo ordinamento professionale supera le qualifiche funzionali e definisce un
sistema di classificazione articolato in aree e/o categorie: tre aree nei Ministeri e
nel parastato, quattro categorie nella sanita e nelle autonomie territoriali.
Prevede inoltre i criteri di accesso dall’esterno, quelli di passaggio da un’area/cate-
goria all’altra o all'interno della stessa, e, per i lavoratori inserite nelle fasce piu alte,
i requisiti necessari al conferimento di incarichi retribuiti con specifiche indennita di
funzione, a fronte di attivita di direzione, di coordinamento o di particolari profes-
sionalita.
La disciplina del rapporto di lavoro & trattata, in dettaglio, dall’articolo 51 e 52 del
D.Lgs. 165/2001. La disciplina delle mansioni va letta in combinato disposto con
il Contratto collettivo nazionale di comparto.
Nell’ambito di ciascuna categoria sono inseriti i profili professionali, che descri-
vono il contenuto professionale di attribuzione specifiche relative all’area di
appartenenza, potendo ciascuna amministrazione definire i contenuti e le artico-
lazioni di questi, in relazione alle proprie esigenze organizzative.
Le “mansioni” che il lavoratore & tenuto a compiere sono quelle del profilo asse-
gnatogli, ma non solo, vi rientrano anche tutte quelle attivita ad esse strumenta-
li e complementari, e equivalenti, purché proprie di altri profili collocati nella stes-
sa categoria.
Il ruolo professionale & costituito dalla posizione che si ricopre, con le relative
competenze e conoscenze necessarie, e dalla capacita personale di interpretare
quel determinato ruolo, rivela quindi non solo gli elementi oggettivi della singola
posizione, ma anche gli elementi soggettivi portati dall’individuo che la ricopre
con il proprio background culturale e professionale, e con le proprie attitudini.
Il lavoratore puo essere adibito a mansioni di qualifica superiore nei casi di:
e vacanza di posto in organico, per non piu di sei mesi, prorogabili fino a dodici
mesi qualora siano stati avviate le procedure per la copertura dei posti vacanti;
¢ nel caso di sostituzione di altro dipendente assenti con diritti alla conservazio-
ne del posto, con esclusione dell’assenza per ferie, per la durata dell’assenza.

Questo in presenza di esigenze di servizio, definite obiettive, cioé oggettivamen-
te verificabili, e con I'attribuzione non occasionale e sporadico della funzione,
ma continuativa nel tempo e significativa sotto il profilo qualitativo e qualitativo.
L’assegnazione a mansioni superiori, che si evince sempre e solo da atto forma-
le di incarico, da diritto all’erogazione del trattamento previsto per la qualifica
superiore, ma non all’attribuzione definitiva di queste.

Importante per il nuovo inquadramento professionale &, in particolare, il Nuovo
ordinamento degli Enti localil02,

La Legge quadro sul pubblico impiego (83/93) inquadrava il personale degli Enti
locali in otto qualifiche funzionali, ciascuna con un livello retributivo di base, e per

102 “Il nuovo ordinamento degli Enti locali. Commento organico al D.Lgs. n. 267, 18 agosto 2000.
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le qualifiche fino alla settima, un livello differenziato (Led), in rapporto ad una
maggiore professionalita acquisita.
Le qualifiche erano a loro volta articolati in profili o figure professionali, basati
sulla tipologia della prestazione lavorativa, considerata per il suo contenuto, in
relazione ai requisiti culturali, al grado di responsabilita, al grado di autonomia
che comporta, e ai requisiti di accesso alla qualifica. Le qualifiche erano poi inse-
rite in aree di attivita funzionali, che comprendevano posizioni di lavoro connes-
se ad un determinato tipo di attivita o di funzioni.

La Classificazione del personale del Nuovo ordinamento, introdotta dal Contrat-

to collettivo nazionale del comparto, sottoscritto in via definitiva il 31 marzo

1999, si articola in quattro categorie professionali:

e categoria A, si riferisce allo svolgimento di attivita esecutive e materiali. Ormai
presente solo nei Comuni, ad esempio: cantonieri, manovali, ecc.;

e categoria B, nell’articolazione B1, B3. Sono richieste conoscenze di natura
specialistica, con contenuto operativo di discreta complessita e con relazioni
di tipo indiretto;

e categoria C, sono richieste conoscenze di elevata specializzazione con conte-
nuto di concetto e significativa ampiezza delle soluzioni e con relazioni di tipo
negoziale ampie.

Per quanto riguarda le differenze tra le categorie B e C, la prima € attestata su

compiti prevalentemente operativi e sul versante della complessita, e preposte a

fornire soluzioni lavorative con discreta ampiezza. Per la Categoria C le attivita

sono di “concetto” nel campo amministrativo, contabile, tecnico, informatico, e

le soluzioni lavorative sono di ampiezza significativa.

e Categoria D, nell’articolazione D1, D3. Sono richieste conoscenze plurispecia-
listiche, con contenuti direttivi, responsabilita di processo o di prodotto e con
relazioni ampie e complesse.

Per il personale della Categoria D & prevista I'istituzione di un’area delle posizio-

ni organizzative. Gli Enti istituiscono posizioni di lavoro che richiedono assunzio-

ne diretta di responsabilita di prodotto e di risultato, e lo svolgimento di:

e funzioni di direzione di unita organizzativa di particolare complessita, caratte-
rizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

e attivita con contenuti di alta professionalita e specializzazione;

e attivita di staff, studio, ricerca, ispettive, vigilanza e controllo103,

103 Gli incarichi relativi a tale area sono conferite dai Direttori su proposta dei Dirigenti per un perio-
do massimo non superiore a cinque anni, previa determinazione dei criteri generali, con atto scrit-
to e motivato e possono essere rinnovati con le medesime formalita. Possono essere revocati a
seguito di mutamenti organizzativi oppure di accertati risultati negativi.
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Tutte le mansioni, ascrivibili a ciascuna categoria, sono considerate professional-
mente equivalente e dunque, ai sensi dell’articolo 52 del D.Lgs. 165/2001, sono
tutti esigibili. In questo modo il datore di lavoro pubblico ha la possibilita di deter-
minare I'oggetto della prestazione di lavoro in modo coerente con le esigenze
degli uffici.

Dal concetto di mansione rigida si € passati al concetto piu ampio di ruolo
organizzativo, cioe lo spazio delle attivita affidate, che comprende I'insieme di
funzioni e compiti prescritti, predefiniti ed assegnati dall’organizzazione, e I'a-
rea “discrezionale”, cio€ la possibilita di dare valore al ruolo mettendo in campo
le capacita, le abilita, le attitudini, le competenze del lavoratore/lavoratrice.
Viene quindi dato maggiore spazio all’interpretazione soggettiva e personale
delle attivita che dovrebbero consentire ad ognuno di esprimere al meglio le
proprie attitudini.

Il passaggio di carriera tra le categorie, con cambiamento del profilo professio-
nale, incremento economico con attribuzione di nuove attivita e compiti, o anche
arricchimento di quelle gia espletati, avviene mediante procedura selettiva di
progressione verticale, prevista nella programmazione del personale del piano
occupazionale, in un’ottica di valorizzazione delle risorse e delle competenze
interne, e rispettosa del principio dell’adeguato accesso dall’esterno.

All’interno di ogni singola categoria avviene anche un passaggio orizzontale di
natura esclusivamente economica che non presuppone il cambiamento dell’atti-
vita lavorativa, ed e attribuito mediante il meccanismo della valutazione.

Anche nel caso della dirigenza, il modello proposto dal decreto 29/93 faceva rife-
rimento, prioritariamente, alle situazioni dei Ministeri, da cui derivava la difficolta
per le altre pubbliche amministrazioni di importare questo modello nella propria
realta. Basti pensare a tutti i comuni che non hanno dirigenza.

Con il D.Lgs. n. 267 del 18 agosto 2000, “Testo unico delle leggi sull’ordinamen-
to degli Enti locali”, & attuato il raccordo con gli Enti territoriali, rinviando al decre-
to 29/93 e dalle altre leggi sulla materia per quanto concerne il personale e 'or-
ganizzazione degli uffici. E detta disposizioni per I'accesso della dirigenza e la
salvaguardia del potere regolamentale degli Enti.

L'obiettivo di questi istituti € di creare un management pubblico, assimilabile per
molti versi a quello privato, in quanto svincolato dal potere politico. Sono intro-
dotti gli incarichi dirigenziali con durata da due a sette anni, e il principio della
periodica rotazione degli incarichi.
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9.5 RUOLO DELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA NAZIONALE
E DECENTRATA NEI DIVERSI COMPARTI DELLA FUNZIONE
PUBBLICA

La contrattazione collettiva nel pubblico impiego & disciplinata dal capo Il del
D.Lgs. n. 165/2001 e si volge su tutte le materie relative al rapporto di lavoro ed
alle relazioni sindacali a livello nazionale e decentrato.

In particolare, I’articolo 40 ha semplificato i livelli di contrattazione collettiva, non
si fa piu riferimento ai Contratti collettivi quadro, che si continuano a stipulare per
le questioni di rilevanti interesse comune a tutti i settori. E individua esplicitamen-
te due livelli di contrattazione: i contratti collettivi nazionali di comparto; i contrat-
ti integrativilo4,

All’autonomia negoziale € affidato il compito di definire, in coerenza con il setto-
re privato, la durata dei contratti collettivi, la struttura contrattuale, e i rapporti fra
i diversi livelli.

Il comma tre, dello stesso articolo, precisa che la contrattazione integrativa, nel
rispetto dei vincoli di bilancio risultanti dagli strumenti di programmazione
annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione, si svolge sulle materie e nei
limiti stabiliti dai contratti nazionali, tra i soggetti e con le procedure negoziali
che questi ultimi prevedono e pud avere ambito territoriale e riguardare piu
amministrazioni.

| Contratti di lavoro nazionali sono sempre piu generali e demandano ai Contrat-
ti decentrati d’Ente la definizione piu puntuale di questi.

Anche perché i Contratti nazionali comprendono amministrazioni non omogenee
tra di loro per funzioni, competenze, tipologie organizzative. Basti pensare al
Comparto degli Enti territoriali che comprende sia le Regioni che hanno come
funzione principale la “programmazione, verifica, controllo”, i Comuni che forni-
scono soprattutto servizi all’'utenza, le Province che hanno un forte collegamen-
to con il territorio e competenze, aumentate negli ultimi anni, sul lavoro e i servi-
zi all'impiego. Come differenti compiti istituzionali hanno le Comunita montane e
le Camere di Commercio, pur nello stesso Comparto.

E il contratto nazionale che definisce i requisiti generali per raggiungere la posi-
zione organizzativa, definendone il compenso da erogare in relazione alla speci-
fica funzioni attribuite. Ma & il Contratto integrativo a declinare questi requisiti
nello specifico, e a stabilirne la valutazione in termine economici e organizzativi
in relazione alle disponibilita finanziarie dedicate a tale scopo.

104 Larticolo 40, comma 3, precisa che la contrattazione integrativa, nel rispetto dei vincoli di bilan-
cio risultanti dagli strumenti di programmazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazio-
ne, si svolge sulle materie e nei limiti stabiliti dai Contratti nazionali di comparto, tra i soggetti e
con le procedure negoziali che questi ultimi prevedono e pud avere ambito territoriale e riguarda-
re pil amministrazioni. Qualora dunque la contrattazione integrativa violi i vincoli risultanti dai
contratti nazionali o comporti oneri impreviste, le sue clausole sono nulle di diritto e non possono
essere applicati.
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Il ruolo della contrattazione decentrata e integrativa, nella politica retributiva e
delle progressioni di carriera nei singoli Enti, & grande, anche se ancora ci sono
diversi limiti. Uno di questi € la mancata possibilita di intervenire a normare isti-
tuti non previsti, o in contrasto con i Contratti nazionali e I’erogazione di risorse
non previste e al di fuori dei bilanci regionali.

Dall’analisi dei contratti nazionali dopo I’accordo del 23 luglio 1993, sulla contrat-
tazione di secondo livello nel pubblico e nel privato, sono facilmente distinguibili
due opzioni diverse: da una parte una contrattazione concentrata sul salario e
poco altro, dall’altra una contrattazione con piu materie trainate dal salario varia-
bili: “Nei settori pubblici si &€ aperta una fase nuova, nonostante i vincoli alla con-
trattazione salariale in ambito decentrato (o forse proprio per questo), la situazio-
ne di cambiamento organizzativo in atto in molte amministrazioni, ha favorito
un’attivita negoziale a pit largo raggio nella direzione di un sistema premiante con
incentivi non solo finanziari per gli Enti che prima e meglio applicano i nuovi prin-
cipi organizzativi e della gestione”105,

II D.Lgs. n. 396/97 ha rafforzato il secondo livello di contrattazione, attribuendo
ulteriori caratteristiche e spazi negoziali. L'articolo 45 ha modificato il D.Lgs.
29/93, trasformando la contrattazione decentrata in contrattazione integratival®,
Per quanto riguarda le materie della contrattazione decentrata nel pubblico
impiego le indagini su questo tema hanno evidenziato che: “ll campo privilegia-
to e classico della contrattazione decentrata, anche prima della riforma del pub-
blico impiego (ai tempi cioé della Legge quadro del 1983), é stato quello della
retribuzione ancorata ai cosiddetti premi di produttivita, evolutasi recentemente
in termini di premi di risultato, ancorati sia a gruppi, sia a singoli lavoratori ed in
genere sistemi di retribuzione collegate alla performance degli operatori”107,

Le indagini sulle caratteristiche della contrattazione decentrata, nelle due torna-
te contrattuali relative al trienni 1985/1987 e 1988/1990 sono state poche.

105 “Relazioni sindacali e pubbliche amministrazioni nel cambiamento. Esperienze di contrattazione
decentrata nei comparti del pubblico impiego. Stagione contrattuale 1994/1997”, Iniziativa del
“Dipartimento Settori Pubblici” della Cgil nazionale, Roma, 2 dicembre 1997, in cui é stato presen-
tato il “Monitoraggio della contrattazione decentrata nei comparti del pubblico impiego”. Relazio-
ne di Maria Francesca Comerci.

106 “La contrattazione collettiva disciplina, in coerenza con il settore privato, la durata dei contratti
collettivi nazionali e integrativi, la struttura contrattuale e i rapporti tra i diversi livelli. Le pubbli-
che amministrazioni attivano autonomi livelli di contrattazione collettiva, nel rispetto dei vincoli
di bilancio risultanti dagli strumenti di programmazione annuale e pluriennale di ciascuna ammini-
strazione. La contrattazione integrativa si svolge sulle materie e nei limiti posti dai contratti col-
lettivi nazionali, tra i soggetti e con le procedure negoziali che questi ultimi prevedono; essa puo
avere ambito territoriale e riguardare pit amministrazioni. Le pubbliche amministrazioni non pos-
sono sottoscrivere in sede decentrata contratti collettivi integrativi in contrasto con i vincoli risul-
tanti dai contratti collettivi nazionali o che comportino oneri non previsti negli strumenti di pro-
grammazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione. Le clausole difformi sono nulle e
non possono essere applicate”. Articolo 45, D.Lgs. n. 396/97.

107 La contrattazione decentrata nel pubblico impiego: prime analisi su un campione di enti, Arannew-
sletter n. 4, luglio/agosto 1998.
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Tra queste: Osservatorio Irsi, per il Formez (Russo, Milani, 1993). Le materie
maggiormente contrattate dei contratti integrativi della tornata contrattuale
85/87: diritti sindacali, orario di lavoro (struttura generale, turni, part-time, straor-
dinario, flessibilita), retribuzioni, e, in parte, le questioni inerenti I'organizzazione
del lavoro. Poco sviluppate le tematiche relative al mercato interno del lavoro (ad
esempio: inquadramenti), le modalita e le caratteristiche dei servizi, la formazio-
ne professionale e I'ambiente.
Per quanto riguarda la tornata contrattuale 88/90, restano le aree principali della
contrattazione, con un peso maggiore dell’ambito negoziale dei diritti sindacali,
delle retribuzioni, dell’organizzazione del lavoro.
Sull’orario del lavoro, gli accordi hanno privilegiato la gestione dello straordina-
rio: “I dati mostrano in primo luogo la diffusa prevalenza di amministrazioni ad
orario di lavoro rigido, che riesce a recuperare forme di flessibilita solo attraverso
un massiccio ricorso dello straordinario”108,
Questo fenomeno ha portato, in molte amministrazioni, alla concezione dello
straordinario come emolumento aggiuntivo, con non pochi problemi nella sua
gestione.
In entrambe le tornate contrattuali ed in tutti i comparti, per quanto riguarda I’or-
ganizzazione del lavoro, si privilegiano gli aspetti volti alla definizione di specifici
interventi organizzativi volti ad “accompagnare” determinati cambiamenti, piut-
tosto che lo sviluppo di politiche innovative di ampio respiro.
Sulla retribuzione, il maggior peso & sui sistemi retributivi incentivanti la produt-
tivita.
Riassumendo, le conclusioni dell’Osservatorio Irsi sulla contrattazione decentra-
ta, a livello trasversale:
e La contrattazione decentrata ha privilegiato gli istituti connessi alla retribuzio-
ne, e, per la maggior parte, in modo esclusivo non collegate ad altre tematiche;
¢ Le forme retributive privilegiano forme di indennita “rigide”, anche perché non
sono rilevanti gli incroci con 'organizzazione e orari.

L’Ufficio studi dell’Aran ha avviato un’indagine sulla contrattazione decentrata
nel periodo 1994/97 su 458 accordi per 247 Enti.

Anche per la tornata contrattuale 1994/97 le materie maggiormente oggetto di
contrattazione sono quelle connesse alla retribuzione nei diversi aspetti, compre-
so I'orario di lavoro, seguiti, a distanza, dalla formazione, delle relazioni e diritti
sindacali e dell’igiene e sicurezza del lavoro.

La contrattazione della formazione e I’aggiornamento professionale hanno un
ruolo a se stante.

Nel “Monitoraggio della contrattazione decentrata nei comparti del pubblico
impiego” del Dipartimento settori pubblici e le categorie del pubblico impiego

108 Zoppoli L., La ricerca di un nuovo equilibrio tra contrattazione nazionale e contrattazione integrati-
va”, Arannewsletter 6/2000.
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della Cgill%9, presentato in un convegno a dicembre del 1997, & stata, in partico-
lare, analizzata la distribuzione numerica delle materie. La materia piu trattata nei
comparti degli Enti locali e Sanita (’andamento della distribuzione delle materie
€ simile nei due comparti), nello Stato e nell’Universita, € il “salario accessorio”.
| vari istituti del salario accessorio, nel comparto Enti locali, si distribuiscono piut-
tosto omogeneamente tra il massimo del fondo per la produttivita collettiva e il
minimo del fondo per la qualita della prestazione individuale (il “fondino”).
Stessa situazione nella Sanita, anche se la produttivita individuale € meno distac-
cata che negli Enti locali.

Una specificita della Sanita ¢ il peso delle diverse indennita (di “qualificazione e
valorizzazione professionale”, per “particolari posizioni di lavoro”, di “turno”).
Anche nel comparto Parastato, dove la materia piu trattata € la mobilita, le
“indennita” hanno un peso notevole.

| vari istituti del “salario accessorio” sono divisi in due blocchi: il primo & costi-
tuito dallo straordinario, e dalle indennita di turno e “varie”. Il secondo blocco &
formato da costituzioni fondi, indennita particolari per posizione di lavoro, produt-
tivita collettiva, progetti nazionali, progetti locali.

In tutti i contratti decentrati del comparto Stato, nella voce salario accessorio, &
trattato I'istituto dei progetti locali. Seguono la produttivita collettiva e i progetti
nazionali, “costituzione dei fondi”, “indennita di particolari posizioni di lavoro”,
“indennita di turno”, e “indennita varie”.

Per il comparto Scuola, con I'inserimento dei dati del Ministero della pubblica
istruzione degli accordi del 1997, le diverse voci della “retribuzione accessoria”
assumono consistenza notevole. La piu ricorrente & il “fondo per il miglioramen-
to dell’offerta formativa”, segue la “produttivita collettiva e su progetti per il
miglioramento dei servizi”, il “fondo d’istituto”, I'“indennita di direzione ed ammi-
nistrazione”, i “progetti d’interesse locale”.

Nel gruppo di materie definite “organizzazione del lavoro”, la “mobilita” del per-
sonale € la piu frequente nel comparto Parastato, ed il secondo posto, dopo il
“salario accessorio”, nel comparto Stato.

Rilevanza numerica ha anche nel comparto Enti locali, cosi come I"“orario di lavoro™.
Nel comparto Universita ha una notevole rilevanza la regolamentazione del part-
time e la regolamentazione dell’orario di lavoro e di servizio.

Nel comparto Scuola, su questo gruppo di materie, il maggior numero di accor-
di riguarda le “utilizzazioni” del personale docente, direttivo, Ata (Personale

109 Dossier: “Contrattazione decentrata nelle Pubbliche amministrazioni”. Situazione a fine ottobre
1997: 284 contratti decentrati analizzati dei comparti della Funzione pubblica. Per quanto riguarda
i Comparti: 176 degli Enti locali (11 delle Regioni, 24 delle Province; 119 dei Comuni; 6 Camere di
commercio; 2 Iacp; 14 “altri); 82 della Sanita (54 Asl; 20 Aziende ospedaliere; 8 “altri”); 19 dei
Ministeri (12 amministrazioni centrali; 6 amministrazioni periferiche); 7 del Parastato (3 ammini-
strazioni centrali; 4 amministrazioni periferiche); 111 dell’'Universita (33 amministrazioni universi-
tarie; 4 Osservatori astronomici; 1 Isef); 12 Enti di ricerca; 502 accordi provinciali della Scuola
(integrati dai dati del Ministero della pubblica istruzione aggiornati ad ottobre 1997).
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amministrativo, Tecnico, Ausiliario). Segue I'utilizzazione del personale Ata su

flessibilita, orario, turni ed altro.

Nel comparto Universita, sono interessanti, non per il numero ma per la novita

degli istituti contrattuali, la “sperimentazione del nuovo ordinamento”, e la “spe-

rimentazione della procedura concorsuale del corso-concorso” per il reclutamento

del personale.

Listituto contrattuale della “formazione ed aggiornamento professionale” ha rile-

vanza numerica nei comparti degli Enti locali, della Sanita e dello Stato.

Nel comparto Scuola sono al terzo posto il gruppo di accordi sul’aggiornamento, la

formazione in servizio e la riconversione del professionale, e gli accordi specifici sulle

modalita di partecipazione alle iniziative d’aggiornamento e formazione del persona-

le direttivo ed Ata, sul “Diritto allo studio” e i criteri di fruizione dei permessi.

Gli accordi sulla “sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro” sono numerica-

mente consistenti nei comparti Enti locali, Sanita, Universita e Stato.

Per quanto riguarda le “pari opportunita tra lavoratrici e lavoratori”’, sono presen-

ti, anche se in numero non rilevante, nei comparti Enti locali e Universita.

Particolare importanza ha, su questi temi, il contratto nazionale del comparto

Regioni ed autonomie locali. Le novita principali sono10:

e rafforzamento del sistema delle relazioni sindacali;

e contrattazione integrativa, anche con I'introduzione di un livello territoriale, con
pit ampi margini di incremento delle risorse finanziarie;

e nuovo modello di classificazione professionale;

e progressioni economiche orizzontali;

e progressioni verticali o selezioni interne;

® posizioni organizzative.

In una indagine piu recente, rispetto a quelle citate, presentata in un Convegno
dell’Aran sul Contratto collettivo nazionale del comparto Regioni e autonomie
locali, del 26 settembre 2002, una relazione era dedicata allo “spazio” negoziale
della contrattazione decentrata e integrativa del Comparto.

Le materie trattate dagli accordi sono:

e organizzazione del lavoro;

e inquadramenti e progressioni economiche e professionali;

e orario di lavoro;

e trattamento economico;

* mobilita;

e risorse finanziarie e utilizzazione dei fondi economici;

e pari opportunita;

e formazione;

e ambiente di lavoro, salute e sicurezza;

110 Di Cocco D., Le esperienze applicative dei contratti del Comparto Regione e Autonomie Locali.
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e assistenza e servizi a favore dei lavoratori;

e permessi sindacali;

e prestazione indispensabili in caso di sciopero;
e rapporti di lavoro flessibile.

In un’indagine dell’Aran sul quadriennio 1998-2001, & misurata la frequenza delle
materie “aggiuntive” regolate nei contratti integrativi. Queste le percentuali:

Sistemi di valutazione 75%
Posizioni organizzative 53%
Progressione verticale 47%
Orari di servizio 36%
Mobilita interna 30%
Profili professionali 25%
Posti per concorsi pubblici 20%
Organici 18%

L’ultimo monitoraggio condotto dall’Aran € relativo ai contratti decentrati integra-

tivi pervenuti al 31/1/05, per I'anno 2004, del Comparto Regioni e Autonomie

locali (Ccnl 2002-2005)111,

L’Aran ha stipulato una convenzione con il Cnel per listituzione dell’Archivio per la

contrattazione decentrata nel pubblico impiego, all’interno dell’Archivio del Cnel.

Un’altra esperienza interessante, su questi temi, & I’Osservatorio sulla contratta-

zione collettiva integrativall? della Regione Emilia Romagna che ha I'obiettivo di

creare una rete di relazione con gli Enti locali del suo territorio con lo scopo di

arrivare a un’elaborazione coordinata degli indirizzi strategici per i rinnovi dei

contratti collettivi integrativi di lavoro, e di far “colloquiare” il piu possibile i diri-

genti e i funzionari che si occupano, per i rispettivi Enti, di amministrazioni e svi-

luppo del personale.

L'Osservatorio & strutturato in tre ambiti di attivita:

e rilevazione statistica annuale (sviluppa indagini sui temi del rapporto di lavoro
e organizzazione negli Enti locali del territorio regionale);

e analisi in profondita di alcuni istituti, per seguirne 'evoluzione, e a tal fine si
avvale di statistiche e di analisi di casi;

e raccolta delle migliori prassi, a scopo di comparazione, anche a livello interna-
zionale e nel privato sul sito web.

111 Convegno Aran su “Il nuovo contratto collettivo nazionale del Comparto Regioni e Autonomia loca-
li: le novita e le prime esperienze applicative”, Roma, 26 maggio 2004. Presentate delle Schede
sulla “Contrattazione decentrata integrativa”.

112 Osservatorio sulle politiche del personale (www.regione.emilia-romagna.it/oppers), Responsabile
Gaudenzio Garavini, Direttore generale organizzazione, Sistemi informativi e telematici della Regio-
ne Emilia Romagna.
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Dalle indagine statistiche 2000-2001-2002113 sono emersi primi elementi sul pro-
cesso hegoziale: composizione della parte datoriale, ruolo del responsabile del
personale. E sui risultati della contrattazione: risorse aggiuntive, criticita nella
selettivita per I'individuazione dei beneficiari.

Uno studio in corso é: “Forme di lavoro flessibile nuove professionalita ad alto
profilo”.

113 Quaderni dell’osservatorio: n. 1/2003, “Contrattazione collettiva integrativa e politica del persona-
le negli anni 2000-2001"; n. 2/2004, “Contrattazione collettiva integrativa e politica del persona-
le negli anni 2002”, Indagine tra gli Enti territoriali dellEmilia Romagna.
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9.6 DIFFERENZIALI RETRIBUTIVI: PRIME EVIDENZE
DALLA LETTURA DEI DATI NAZIONALI

Abbiamo visto che I’“Aran” elabora i dati sulle retribuzioni contrattuali (e retribu-
zioni di fatto), del “Conto annuale”, ma diversamente dai dati sui dipendenti,
non per sesso. Nonostante questa lacuna, € possibile dai dati disponibili, ela-
borare analisi quantitative che fanno emergere dove le sperequazioni si concen-
trano.
Nelle tabelle che elaborano i dati del Conto nazionale per il 2003, sono riportati i
dati complessivi del comparti del pubblico impiego, sul personale. Per avere un
quadro piu completo, € necessario allargare I'analisi, per le stesse aree temati-
che, per ogni comparto di contrattazione.
Il nuovo quadro del pubblico impiego e i Comparti di contrattazione collettiva,
rappresentati dall’Aran sono:
® Personale non dirigente:

- Ministeri;

- Agenzie fiscali;

- Enti pubblici non economici;
Attivita Vigili del fuoco;
Autonomie territoriali: Regioni (a statuto ordinario); Province e Comuni;
e Servizio Sanitario;
Ricerca;
Istruzione pubbilica:
Scuola;
Universita.
¢ Personale dirigente:

- Dirigente Area 1;
Dirigente Area 2;
Dirigente Area 3;

- Dirigente Area 4;

- Dirigente Area 5.
Gli Altri comparti pubbilici:
¢ Personale non dirigente (normati con Atti del Dipartimento FP):

- Forze dell’ordine;

- Militari, Difesa.
¢ Personale dirigente (normati per legge):

- Magistrati;

- Universita;

- Forze dell’ordine;

- Militari, Difesa.

Per un primo approccio all’analisi quantitativa dei dati, per vedere qual ¢ la situa-
zione delle donne nella pubblica amministrazione, & interessante la comparazio-
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ne dei dati degli anni 2001/2002/2003 sul personale e le retribuzioni dei pubblici
dipendenti (che si pud consultare sul sito del Conto annuale).

E confermata, anche per il 20083, la femminilizzazione della pubblica amministra-
zione: le donne sono il 53% del personale a tempo indeterminato, ma scendono
al 51,80% del personale a tempo pieno.

Il dato del personale in part-time, nel triennio, conferma la tendenza alla cresci-
ta. Cosi come la netta prevalenza delle donne che rappresenta circa 83% del
personale in part-time, ed € particolarmente rilevante nella modalita con presta-
zione lavorativa superiore al 50% dell’orario di lavoro, dove le donne raggiungo-
no il 87,80%, con la punta massima nel comparto Sanita: il 90,40.

Nel triennio 2001/2002/2003, la presenza delle donne & rimasta pressoché inva-
riata, mentre & diminuito il numero complessivo del personale rispetto all’anno
precedente: dello 0,62%, che diventa 0,9 se si considera solo il personale a
tempo determinato. | tassi di assunzione e cessazione, del solo personale a
tempo indeterminato, sono influenzati dalle politiche occupazionali restrittive
degli ultimi anni e dall’eta pensionabile. Significativo I’anno 2003 che a fronte di
un piu esteso blocco delle assunzioni, introdotto con la legge finanziaria, presen-
ta il tasso di assunzione piu basso degli ultimi anni: piu 1,38%. Il personale con
rapporto di lavoro flessibile non & considerato nei tassi di turnover. Consideran-
do anche I'andamento di tale personale i tassi di assunzione e cessazione si
mantengono sostanzialmente invariati.

Diminuisce soprattutto il personale del comparto Scuola per effetto del pro-
cesso di razionalizzazione avviato nell’anno scolastico 2002-2003. Mentre la
forte riduzione del personale nel Comparto delle aziende & dovuta anche all’u-
scita dal comparto della Cassa Depositi e Prestiti, nel 2002, e del’Agea nel
2003.

Crescono in controtendenza rispetto agli altri comparti, le Forze Armate, per
effetto della graduale sostituzione del servizio di leva con il personale volontario.
Mentre “tiene” la presenza femminile per il saldo netto positivo tra cessazioni,
49,49%, e assunzioni, 52,50%.

Rispetto alla presenza delle donne nei diversi comparti, quasi la meta delle donne
del personale a tempo indeterminato, nel 2003, sono nella Scuola: il 75,45%.
Segue la sanita con il 60% di donne.

Nel triennio, aumentano le donne nella Magistratura che raggiungono il 36%, e
nelle carriere Diplomatica e Prefettizia con il 33%.

La presenza delle donne rimane esigua nelle Forze Armate, seppure in crescita,
132 donne pari allo 0,10% alla fine del 2003, da ricordare che I'ingresso delle
donne & di recente istituzionel14,

114 La Legge 380/1999 contenente la “Delega al Governo per listituzione del servizio militare volonta-
rio femminile”. Delega esercitata con D.Lgs. n. 24 del 31 gennaio 2000, integrazione delle donne
nelle Forze armate e nella Guardia di finanza.
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Sotto la definizione di lavoro flessibile, si possono distinguere due tipologiell>.
Il primo gruppo € costituito da personale con un rapporto di lavoro flessibile, e
sono i lavoratori a tempo determinato e quelli con contratti di formazione lavoro
(non sono incluse le supplenze brevi del personale della Scuola), il dato confer-
ma la tendenza alla crescita che compensa in parte le variazioni in diminuzione
del personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

Dal 2001 al 2002 I'incremento & del 2,8%, e dal 2002 al 2003 dell’11,9%. Le
donne tra il personale a tempo determinato sono il 59,89%, e con contratto for-
mazione lavoro il 59,60%.

Il secondo gruppo comprende i lavoratori che non hanno un rapporto di lavoro
con le pubbliche amministrazioni, e sono il personale con contratto di fornitura di
lavoro temporaneo (lavoro interinale) e i lavoratori adibiti a lavori socialmente utili
(Lsu).

Per quanto riguarda il Lavoro interinale € un fenomeno di recente introduzione
nella pubblica amministrazione ed & pertanto in crescita, pur mantenendosi
rispetto alle altre forme di lavoro flessibile su valori modesti. Dal 2001 al 2002 I'in-
cremento & stato del 55%, e dal 2002 al 2003 del 107%. Le donne sono |l
75,81%.

| Lavoratori socialmente utili tendono a ridursi per effetto delle disposizioni che
hanno sancito la progressiva chiusura dell’istituto ed il suo riassorbimento nel-
I’ambito delle politiche attive del lavoro finalizzate alla stabilizzazione occupazio-
nale.

Le singole convenzioni stipulate fra il Ministero del lavoro e delle politiche socia-
li e le Regioni possono prevedere I’'assunzione di questo personale da parte non
solo delle pubbliche amministrazioni ma anche di soggetti privati (cooperative
sociali). Dal 2001 al 2002, i Lsu sono diminuiti del 12%, e dal 2002 al 2003 del
15%. Le donne sono meno del 50%, unico caso tra le forme “flessibili” di lavo-
ro: 47,08%.

| dati sui Contratti di collaborazione coordinata e continuativa sono riportati per
“numero di contratti stipulati”, e quindi non sono raffrontabili, né possono esse-
re aggregati, con i dati relativi al personale con rapporto di lavoro flessibile rile-
vato in unita annuell6, |l ricorso alle collaborazioni presenta una crescita da cor-
relare anche alla necessita dell’apporto di specifiche professionalita non ancora
presenti nella pubblica amministrazione. Non c’é€ quindi, nel Conto annuale, la
divisione per sesso.

Per quanto riguarda il telelavoro, nel 2003 erano 522 i telelavoratori, concentrati
nel comparto Universita, con 261 lavoratori, la meta di tutti i telelavoratori del

115 Aran, Il lavoro flessibile nella Pubblica Amministrazione e nelle Autonomie locali.

116 Le “unita annue” si ottengono sommando, distinti per categoria e sesso, i mesi lavorati dal perso-
nale che presta attivita lavorativa a termine (tempo determinato, contratti formazione lavoro, lavo-
ri interinali, lavori socialmente utili) e dividendo il totale per 12, i mesi lavorati da una singola
unita di personale.
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pubblico impiego, e le donne sono il 67,05%. E nel comparto Regioni e Autono-
mie locali con 234 lavoratori, di cui il 65,81% donne. Non significativa la presen-
za negli altri comparti.

Per quanto riguarda le progressioni di carriera del personale a tempo indetermi-
nato, il Conto annuale, nel raffronto tra i dati 2001-2002-2003, distingue tra i pas-
saggi orizzontali, passaggi di qualifica all’interno della categoria/area di apparte-
nenza, che possono essere richiesti con procedura di valutazione; e i passaggi
verticali da una categoria di personale a quella superiore, per i quali sono richie-
ste, generalmente, procedura di tipo concorsuale.

| totali dei passaggi orizzontali, nel triennio, sono 848.190, 559.863 i passaggi ver-
ticali. Le variazioni dal 2001 al 2002 € meno 47%, dal 2002 al 2003 meno 21%.
Sul dato del triennio influiscono i passaggi verticali, dall’area C all’area D, che
hanno interessato tutti gli infermieri, del comparto Sanita, avvenuti nel 2001 in
applicazione del contratto nazionale di comparto del 20 settembre 2001. Negli
anni successivi si nota una stabilizzazione dei passaggi orizzontali che riguarda-
no circa il 7% del totale del personale.

Cresce I'eta anagrafica media e 'anzianita di servizio del personale a tempo inde-
terminato, nel triennio, di sei mesi all’anno. In tutti i comparti della pubblica
amministrazione si registra un invecchiamento progressivo conseguente alle
minori assunzioni degli ultimi anni.

Significativo il dato relativo alla distribuzione del personale nelle fasce di eta: nel-
I’anno 20083 il personale da 19 a 24 anni di eta passa dal 2% nel 2001, all’1% nel
2003, mentre quello collocato nella fascia di eta da 60 a 64 anni, passa nello
stesso periodo dal 3,2% al 3,4%.

L’anzianita media di servizio € minore per le donne, rispetto agli uomini: nel 2001,
e di 15,9 anni per le donne e 16,1 per gli uomini (la media & di 16,1 anni); nel
2002, 16,6 anni per le donne, 16,8 per gli uomini (la media € di 16,7 anni); nel
2003, 17 anni per le donne, 17,3 per gli uomini (la media & di 17,2 anni).
Maggiore, invece, I’eta media delle donne: nel 2001, & di 44,7 anni per le donne
e 44 per gli uomini (la media € di 44,4 anni); nel 2002, 45,3 anni per le donne,
44,7 per gli uomini (la media & di 45 anni); nel 2003, 45,6 per le donne, 45,1 per
gli uomini (la media & di 45,4 anni).

Per quanto riguarda la distribuzione geografica del personale al 31 dicembre
20083, al primo posto il Lazio con il 12,38, in cui si concentra il 48% del persona-
le degli Enti di ricerca e quasi il 26% di quello ministeriale. Al secondo posto la
Lombardia con il 12,14%, che ha il primato di personale dei comparti Sanita e
Regioni ed autonomie locali. In Lombardia ¢’é il 12,9% del personale scolastico,
stessa percentuale della Campania, che € al terzo posto con il 10,35%.

La percentuale maggiore di donne & in Lombardia con il 62,54%, segue il Pie-
monte con il 61,92% di donne (e il 6,68 del personale complessivo del pubblico
impiego), e I’Emilia con il 61,07% (e il 6,51 del personale complessivo).

Il costo del lavoro (dati di cassa), cio€ il totale generale delle spese per tutto il
personale pubblica (Personale a tempo indeterminato, lavoro flessibile,
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Co.Co.Co.), presenta nel triennio 2001-2003 un tasso di crescita intorno al 4%
annuo dovuto principalmente a rinnovi contrattuali con la corresponsione di arre-
trati; progressioni di carriera; contratti integrativi con I'utilizzo anche dei risparmi
di gestione per I'incentivazione della produttivita; missioni internazionali di pace.
L’andamento delle retribuzioni medie pro capite, che comprende tutte le voci
retributive spettanti al personale dipendente (stipendio, anzianita, indennita fisse
ed accessorie, tredicesima, contingenza, lavoro straordinario, produttivita), inclu-
si gli effetti della contrattazione integrativa, presenta nel triennio un tasso di cre-
scita del 4% annuo.

Nel 2003, la retribuzione media € cresciuta maggiormente nei comparti che
hanno avuto il rinnovo del Contratto nazionale (Enti pubblici non economici,
Scuola, Ministeri) e delle categorie che hanno beneficiato di risorse aggiuntive
(diplomatici e prefetti, forze armate e corpi di polizia).
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capitolo 10

I DIFFERENZIALI DI GENERE NELLE
PROFESSIONI AD ALTO REDDITO*

10.1 INTRODUZIONE

La femminilizzazione del mercato del lavoro € oggetto di numerose analisi in
quanto I'immissione delle donne sembra, oggi, legittimata in tutti i settori del
lavoro, quelli tradizionalmente femminili, ma anche quelli tradizionalmente
maschili, in tutte le tipologie e modalita del lavoro retribuito - dal lavoro notturno
al lavoro a rischio d’incolumita, dal lavoro di ricerca scientifica al lavoro di call
center, dai ruoli manuali a quelli di comando, dalle mansioni esecutive a quelle di
controllo e supervisione -. Tuttavia, come le stesse analisi fanno notare, que-
st’ampia disponibilita di accesso nasconde il presupposto della “neutralita” dei
differenti lavori che le istituzioni liberiste e la domanda usano per “disincastrare”
il lavoro femminile dalle sue condizioni sociali. In verita, sono proprio queste con-
dizioni a funzionare da regolatori dei rapporti economici e a spiegare in gran parte
le due forme di discriminazione che convenzionalmente sono chiamate “allocati-
va” e “valutativa” (Cppo, 2001). La prima, che sta ad indicare la differente alloca-
zione di donne e uomini nel mercato del lavoro, porta a segregare le donne nelle
occupazioni meno redditizie - in alcuni settori tradizionali del terziario, come I'as-
sistenza sociale, piuttosto che in quelli avanzati, come il servizio alle imprese. La
seconda sta ad indicare che, nelle occupazioni dove donne e uomini svolgono gli
stessi compiti - e le loro capacita lavorative sono quindi comparabili -, le donne
sono valutate meno degli uomini e quindi sono meno retribuite.

In alcune analisi internazionali (Petersen, Snartland, Meyerson, 1998, Petersen,
Morgan, 1995) si fa un’ulteriore distinzione tra queste forme discriminatorie, € si
individuano tre tipi di discriminazione a seconda del coinvolgimento della donna
come specifico individuo o come inserita in una categoria di occupazioni.
Riguardano il livello individuale sia la differente allocazione delle donne in occu-
pazioni e aziende che pagano salari piu bassi o dove ¢ piu difficile 'accesso e le

*  Di Mirella Giannini, Dipartimento di Sociologia, Universita “Federico II” di Napoli.
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carriere, sia la differente valutazione del lavoro per cui le donne ricevono salari
piu bassi degli uomini nell’ambito dello stesso lavoro o della stessa posizione
lavorativa in una data azienda. Entrambe sono illegali in molti paesi occidentali.
Mentre, quando le occupazioni tradizionalmente femminili sono retribuite meno
di quelle tradizionalmente maschili sebbene richiedano le stesse professionalita
e altre caratteristiche rilevanti per la determinazione dei salari, la discriminazione
opera contro una categoria di occupazioni piu che contro specifici individui. Que-
sta modalita discriminatoria sembra rispondere ad una valutazione sociale ed &
piu difficile da contrastare con politiche di riequilibrio di genere.

In questo contributo si accoglie I'ipotesi che tutte le discriminazioni di genere
hanno alla base un pregiudizio. Tuttavia, tale ipotesi risulta complicata quando si
nota che la distribuzione delle donne nelle diverse posizioni lavorative e retribu-
tive e fortemente collegata alla loro condizione nella struttura sociale. Nelle posi-
zioni professionali medio-basse, infatti, le discriminazioni allocative e valutative
appaiono risentire di specificita sociali e culturali delle tradizionali relazioni di
genere. Esse reclamano soprattutto politiche del lavoro con incentivi alla forma-
zione e politiche sociali di sostegno al reddito, oltre che alla conciliazione dei
compiti familiari e lavorativi. Per le posizioni professionali medio-alte, invece, si
tratta di rimuovere gli ostacoli che impediscono alle donne soprattutto lo svilup-
po di carriera e di reddito. Le discriminazioni che esistono soprattutto nella valu-
tazione lavorativa derivano dal fatto che le professioni qualificate, specie se indi-
pendenti, sono state tradizionalmente maschili e ancor oggi dominate dagli
uomini. Rimangono, percio, prive di tutele sociali relative al genere femminile.
Appare difficile discutere le implicazioni di policy in questi casi, perché sembra
riguardare specifiche modalita delle relazioni di genere sia a livello individuale, nei
comparable worth lavori (Steinberg 1980), sia a livello di gruppo o categoria, nelle
queues formate nel mercato del lavoro (Reskin, Ross 1991), in determinati setto-
ri o in determinate imprese dove anche se le donne occupano posizioni profes-
sionali medio-alte sono meno valorizzate degli uomini e percepiscono un reddi-
to minore.

L’analisi qui condotta tende a suggerire la verifica di queste ipotesi nell’indagine
qualitativa attraverso strumenti idonei a rilevare la correlazione tra condizioni
sociali e posizioni lavorative e retributive delle donne. In particolare, gli strumen-
ti d’indagine dovrebbero cercare di comprendere perché I’elevato status sociale
e la rete di relazioni sociali favoriscono I'inclusione delle donne, specie quelle
giovani e laureate, nelle posizioni professionali ad alto reddito, ma poi non agi-
scono da meccanismi di promozione nei livelli di reddito uguali a quelli degli
uomini.
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E convinzione abbastanza comune agli analisti sociali che il lavoro femminile
costa di meno perché nella societa esiste un pregiudizio di genere per il quale le
donne hanno capacita adeguate ai compiti familiari, avendo I’esclusiva nell’atti-
vita di riproduzione. In realta, il pregiudizio risolve la contraddizione che emerge-
rebbe in una valutazione “neutra” del lavoro: quella contraddizione per cui, da un
lato, quelle capacita relazionali e gestionali, tipiche del lavoro domestico e di
cura, sono tanto connaturate alle donne da finire per essere alla base degli ste-
reotipi sessuali (Moss Kanter, 1977; Beccalli, 1991, Giannini, 1995 e 2000); dal-
I’altro, le stesse capacita, una volta adeguate alle caratteristiche di terziarizzazio-
ne dell’attuale sviluppo economico, potrebbero essere considerate come valore
aggiunto per i lavori che le richiedono, se valutate in maniera neutra (Luciano,
1989; Poggio, 2000). Il loro riconoscimento, infatti, imporrebbe di retribuirle
annullando, pero, quella convenienza che ne ha favorito I'utilizzo a basso costo
nel mercato del lavoro.

Il pregiudizio di genere ¢ sullo sfondo di molti studi che hanno misurato i diffe-
renziali salariali tra donne e uomini in Italia (Altieri 1992, Cppo, 2001, Fisac Cgil
2002, Lucifora 2003). La conclusione che se ne trae & che il “radicamento”
delle donne nel doppio ruolo familiare e lavorativo regola la loro “produttivita”
nel mercato del lavoro, misurata sulla piu bassa quantita di ore lavorate rispet-
to agli uomini. Il pregiudizio di genere emerge dalla constatazione che per le
donne il tempo per il lavoro svolto nel’ambito domestico riduce il tempo di
lavoro per il mercato, che c’€ un problema di conciliazione di questi tempi.
Infatti, considerando il nesso tra mercato, famiglia e Stato, e leggendo i dati
dell’Istat, dell’Eurisko, della Banca d’ltalia, alcune analisi hanno messo bene in
luce I'influenza dei carichi di lavoro familiari e della carenza di servizi alla fami-
glia sul mercato del lavoro femminile. Dal lato della famiglia, quindi, non vi &
dubbio che sia maggiore la quantita di tempo dedicato dalle donne al lavoro
domestico, con differenze tra chi ha figli e chi non ne ha, tra il Nord e il Sud e
tra piccole e grandi citta (Cappellari 2000, Naldini Saraceno 2002, Del Boca,
Saraceno 2005). Dal lato del mercato del lavoro, come si ¢ rilevato (elaborazio-
ni Isfol su dati Inps di Rustichelli, 2003 e Istat 2005), il differenziale temporale
tra donne e uomini € simile al Sud come al Centro-Nord e a prescindere dalla
tipologia contrattuale.

In termini di rapporto tra questa condizione di doppio ruolo e I'occupazione fem-
minile, le analisi, poi, considerano il genere come una connotazione trasversale
alle diverse condizioni sociali, ma dai dati statistici si nota che il differenziale tem-
porale tra donne e uomini aumenta al crescere dell’eta, mentre al’aumentare del-
I’anzianita, della professionalita del ruolo occupato e del titolo di studio il divario
diminuisce. Tra i dirigenti, specie di imprese private, la differenza di ore &€ mini-
ma, mentre per le professioni di alta specializzazione e per le professioni inter-
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medie e tecniche le ore cominciano ad essere minori per le donne, simili a quel-
le della categoria impiegatizia e delle categorie occupazionali ai livelli medio-
bassi (Istat, 2005).

Guardando ai dati sul lavoro a tempo parziale e alla sua caratterizzazione femmi-
nile nell’ottica che pone le scelte di questa forma di lavoro nella correlazione tra
condizioni sociali e posizioni professionali e retributive nel mercato del lavoro, e
si nota che le donne che lavorano a part-time nel Nord lavorano meno ore, e lo
presentano collegato al ciclo di vita, mentre nel Sud lavorano piu ore e sono coin-
volte in tutte le fasce d’eta. Alcune ricerche svolte nel Nord hanno dimostrano
che il part-time & diffuso nelle posizioni operaie, impiegatizie e dei commessi,
mentre molto esiguamente tra i quadri-tecnici o tra i dirigenti, questo anche per-
ché le imprese che utilizzano il part-time sono in settori € hanno dimensioni che
occupano esigue quote di posizioni direttive, tecniche e dirigenziali (Origo, Orlan-
do 2004). Infine, si vede che specie il part-time cosiddetto “involontario” appare
molto diffuso nelle famiglie a basso reddito, visto che I'incidenza dei costi di cura
dei figli non & dissimile da quella di una “tassa” sui redditi familiari e principal-
mente sul reddito di lavoro delle donne (Lucifora 2004).

Annullando il differenziale temporale, che in un’analisi “neutra” serve a giustifica-
re la minore retribuzione delle donne rispetto agli uomini, i dati rivelano la dispa-
rita di trattamento. | livelli retributivi maschili risultano generalmente superiori a
quelli femminili indipendentemente dalla tipologia di contratto di lavoro, dall’eta,
dalla professione svolta e dal settore d’impiego. In una recente ricerca molto
complessa su occupazione e salari in ltalia, condotta prevalentemente su Archi-
vio Inps e Shiw della Banca d’ltalia (Lucifora 2003), si € notato inoltre, che, a
parita di condizioni, sulla probabilita di basso salario hanno effetto I'istruzione, la
dimensione e la localizzazione dell’impresa e, quindi, sono a rischio i lavoratori
manuali delle piccole imprese e localizzate nel Sud. Ma, per le donne, molto piu
che per gli uomini, sono le qualifiche occupazionali ad avere effetto sul rischio di
basso salario. Visto che le donne in occupazioni a bassa qualifica sono piu fre-
quentemente associate a bassi salari, molte analisi concludono che “I'intrappo-
lamento” nelle condizioni di poverta & piu probabile per le donne (Cappellari
2003, vedi anche Bimbi 2000, Negri Saraceno, 2000, Amaturo, Gambardella
2001, Morlicchio, Pugliese 2004).

E per finire, un’indagine a campione nazionale sui redditi femminili e maschili
(tabella 10.1) all’interno delle diverse categorie lavorative - dirigenti, quadri,
impiegati e operai - (Eurispes-OD&M, 2004), nota che i differenziali salariali per
profili retributivi € per sesso presentano una proporzione sostanzialmente omo-
genea a livello territoriale, che, in termini di trend, dal 2001 al 2003, si vanno ridu-
cendo le retribuzioni delle categorie dove le donne sono maggiormente presenti
e tale riduzione € maggiore al Sud. Il differenziale salariale di genere & maggiore
tra le categorie piu alte ed € decrescente verso le categorie piu basse.
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T e Uomin | Dome | Toule

Dirigenti 83.321 76.960 82.260
Quadri 42.678 40.429 42.246
Impiegati 24.620 21.181 23.329
Operai 18.948 17.479 18.688

Fonte: Eurispes - OD&M, 2004

Anche dalla lettura dei piu recenti dati Istat si evince che in generale la retribuzio-
ne cresce al crescere dell’eta, dell’anzianita di lavoro e del livello di istruzione,
che si correla generalmente alle tipologie contrattuali, mentre le retribuzioni delle
donne sono sistematicamente piu basse di quelle degli uomini, anche se con una
variabilita interna piu contenuta. Due delle determinanti degli andamenti retribu-
tivi sono il genere e il settore d’impiego, generalmente interconnesse nelle aree
territoriale, per cui € massimo il differenziale retributivo per le donne occupate
nelle imprese industriali del Sud, e minimo nelle imprese del terziario nel Centro-
Nord, settore, peraltro, in cui la variabilita dei livelli retributivi € molto alta. Le retri-
buzioni sono differenziate anche per dimensione e localizzazione dell'impresa, e
da questi dati appare che la retribuzione piu bassa € percepita dalle donne che
lavorano nelle piccolissime aziende industriali del Sud. Per qualifica professiona-
le, le differenze nelle retribuzioni annue sono consistenti, ma per le donne lo sono
meno, e si evidenzia una minor quota di donne all’aumentare dei livelli retributivi.
Questi dati e le analisi citate hanno trovato differenze salariali tra uomini e donne
all’interno di una stessa occupazione in un complesso di aziende o in un setto-
re, oppure all’interno di un lavoro piu 0 meno dello stesso livello di qualifica pro-
fessionale e con uomini e donne con lo stesso tipo di istruzione ed esperienza.
Tuttavia, anche se non spiegano veramente la discriminazione retributiva nei
confronti delle donne in uno specifico rapporto di lavoro o I'effetto del pregiudi-
zio di un datore di lavoro al momento dell’assunzione o nel suo piano previsio-
nale delle carriere del personale qualificato e direttivo, riflettono, comunque, il
fatto che uomini e donne tendono a lavorare per differenti imprenditori e in diffe-
renti situazioni economiche, ma anche in differenti situazioni sociali e culturali.

Emerge che per le posizioni medio-basse, la variabilita retributiva nei lavori inter-
ni ad uno stesso settore o sotto-settore & bassa e all’interno di una stessa occu-
pazione i livelli salariali sono piu 0 meno simili tra le imprese, e anche il differen-
ziale salariale tra donne e uomini & relativamente basso, perché le donne posso-
no usufruire dell’inclusione nelle tipologie contrattuali garantite dagli accordi sin-
dacali e dalla contrattazione collettiva (Beccalli, 1991). Anche alcune analisi com-
parative tra Usa e paesi dell’Europa, che hanno utilizzato statistiche ufficiali,
hanno trovato che sono relativamente minimi i differenziali salariali di genere
entro date occupazioni e unita aziendali, perché puo esservi l'influenza di una
cultura legale che mette i datori di lavoro in guardia dai rischi di vertenze (Peter-
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sen, Snartland, Meyerson, 1998, Petersen, Morgan, 1995). Per i livelli retributivi
medio-bassi, quindi, la valutazione di lavori comparabili che si fa a livello indivi-
duale sembra non essere la fonte principale dei differenziali salariali di genere, e,
per la ricerca e le politiche, sembra molto piu importante indagare il processo di
discriminazione allocativa e valutativa a livello di gruppi sociali e della riproduzio-
ne delle disuguaglianze sociali e culturali. Al contrario, come i dati statistici sopra
richiamati mostrano, in generale la differenza tra le retribuzioni € alta nelle occu-
pazioni manageriali, amministrative e professionali, per tipo, dimensioni o loca-
lizzazione delle unita organizzative, ed € molto alto il differenziale salariale di
genere. Alcune ricerche, italiane e internazionali (Cppo, 2001) hanno dimostrato
che sebbene ci siano grandi differenze nelle strutture industriali e nelle culture
organizzative, la discriminazione di genere nelle posizioni medio-alte perdura.
L’analisi dei processi di promozione, anche se recentemente piu sviluppata, non
ha ancora avuto un’estensione di campi empirici € ancora meno le analisi della
discriminazione allocativa e valutativa all’interno delle unita aziendali con effetti
sulla retribuzione differente. Queste due forme di discriminazione, sia a livello
individuale che di categorie professionali, sono piu difficili da trattare, ma, pro-
prio perché possono essere fonti utili per spiegare una quota consistente dei dif-
ferenziali salariali di genere, sono davvero importanti per la ricerca e le politiche.
La ricerca dovrebbe focalizzarsi allora sull’allocazione delle risorse femminili nelle
posizioni professionali ad alto reddito, sull’accesso a determinate occupazioni
che essendo ad alta autonomia e responsabilita gestionale sono state tradizio-
nalmente occupazioni maschili, e, che per questo, destinano alle donne carriere
limitate e differenti livelli retributivi. L'analisi dell’accesso richiede di indirizzarsi,
da un lato, alle condizioni offerte a chi riceve I'offerta d’impiego, dall’altro, alle
relazioni soggettive che intercorrono tra chi offre lavoro e chi lo impiega. Queste
relazioni, dove possono operare azioni inclusive determinate da isomorfismi cul-
turali e sociali che passano attraverso canali istituzionali o informali (Granovetter
1974, 1982, 1985; Piselli, Moore Vianello, 2004), possono poi dare avvio a discri-
minazioni valutative di tipo individuale o di gruppo sociale e a pregiudizi di gene-
re nell’applicazione di paradigmi organizzativi che non valorizzano le competen-
ze delle donne (Gherardi, 1995, Luciano).

Un’indagine, che voglia focalizzarsi sulle strategie dell’offerta femminile per la
costruzione di percorsi di lavoro e carriera nelle posizioni ad alto reddito, richie-
de di cominciare dalla loro origine nelle reti sociali contrassegnate da culture e
status, che appare connesso alle posizioni lavorative, gia al momento dell’inve-
stimento formativo e professionale (Giannini 1998, Malatesta 2003). Per queste
donne, in particolare, oggi, per le giovani donne laureate, si tratta di entrare in
percorsi e territori tradizionalmente dominati dagli uomini.
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Nel quadro europeo, sembra che in Italia I'indice di dissomiglianza, il cui valore
rappresenta la proporzione di donne o di uomini che dovrebbe cambiare settore
0 occupazione perche vi sia un’uguale distribuzione di genere, abbia raggiunto il
piu basso valore alla fine degli anni Novanta. La spiegazione data & che la piu
bassa diffusione del part-time e i bassi tassi di natalita abbassano questo valo-
re, ma soprattutto che questo tipo di indice sintetico non distingue in quali aree
le donne sono piu presenti o in quali gruppi occupazionali. Tale distinzione pud
invece dare un’idea della loro diversa allocazione e del loro diverso status socia-
le e, infatti, in modo meno neutro, permette di notare che le donne italiane piu
scolarizzate cominciano ad essere presenti nelle attivita piu qualificate dell’indu-
stria, nel livello intellettuale direttivo, nel livello medio-alto del lavoro professiona-
le e tecnico (Reyneri, 2002). Questi dati hanno portato anche I’lstat a dichiarare
che in ltalia contano molto le avanguardie femminili molto istruite e con un forte
orientamento al lavoro (Istat 2001).

In realta, ’aumento della scolarizzazione femminile € una questione rilevante, e
sembra che quanto piu grande & l'investimento in formazione tanto piu alta
diventi la propensione a entrare nel mercato del lavoro, specie in posizioni qua-
lificate. L'acquisizione di un titolo di studio, che ha cambiato i percorsi tradizio-
nali delle donne, segnala i mutamenti nei rapporti di genere avvenuti nella fami-
glia e nella scuola, ovvero, nelle famiglie d’origine, dove si diffondono investi-
menti in tempo e in denaro sempre piu paritari per i figli e per le figlie; ma anche
nelle coppie, dove le donne contribuiscono sempre piu a mantenere e, talvolta,
ad elevare lo status sociale, oltre che il livello di reddito. Che si investa sempre
piu in alta formazione anche per le donne ormai non c’e dubbio: basta scorrere
le statistiche del Miur-Urst (I’ufficio statistico del Miur), e dalla distribuzione per
classi d’eta e genere si evince che piu della meta degli studenti si sono laureati
a 27 anni circa, circa il 20% ha piu di 30 anni e solo il 6% ha meno di 24 anni;
all'interno di ciascuna classe d’eta e soprattutto in quelle corrispondenti alle eta
piu basse, la percentuale di laureate & sempre superiore al 50%, solo dopo i 28
anni la differenza tra i generi si annulla. Si & registrato, quindi, che in Italia le
donne laureatasi nel 2001 sono numericamente superiori agli uomini, sono il
56,57%, oltre che piu giovani, e il trend continua.

All’aumento di scolarizzazione delle donne, quindi, corrisponde I'aumento delle
tipologie di donne che seguono percorsi simili a quelli maschili e tali percorsi por-
tano ad una riformulazione dei ruoli domestici e delle relazioni tra donne e uomi-
ni. | dati Istat (2004) dimostrano che crescono le coppie in cui la donna ha un tito-
lo di studio uguale o addirittura piu elevato dell’'uomo: dal 73,7% del 1993/94 al
75,9% del 2001/2002. E se nella rilevazione di dieci anni fa il titolo di studio supe-
riore riguardava una quota di donne fino a 24 anni, il trend piu recente mostra che
questa situazione si estende coinvolgendo le coppie in cui le donne hanno fino
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a 44 anni. E ancora, il fenomeno, prima concentrato nel Centro-Nord, si estende
anche nel Sud per le coppie fino a 34 anni.

Certo, non tutte le donne beneficiano di tali mutamenti. Una ricerca, un po’ di
tempo fa, ha messo in luce come esistano due tipologie di donne, che potrem-
mo chiamare le “tradizionali” e le “innovatrici”. Le prime entrano nel mercato del
lavoro e poi si ritirano per sposarsi e dedicarsi al lavoro familiare, le seconde pro-
seguono la loro esperienza e si avvicinano a modelli di esperienza simili agli
uomini (Bison, Pisati e Schizzerotto,1996). Le prime appaiono come una catego-
ria omogenea e sono influenzate esclusivamente dalla zona di residenza: sono
prevalenti nel Sud, dove, nonostante la quota di diplomate e laureate sia aumen-
tata, il loro livello di istruzione & basso. Questa tipologia tradizionale appare poi
ulteriormente condizionata da una sorta di “effetto perverso”che le intrappola in
percorsi sociali tradizionalmente femminili. Le seconde presentano caratteristi-
che molto differenziate e sono influenzate da molte variabili, soprattutto dal
grado di scolarita, ma anche dallo stato civile e dalla bassa natalita: sono preva-
lenti nel Nord, dove il costante aumento dei tassi di attivita & attribuibile sia a un
aumento della quota di donne dotate di un buon livello di istruzione sia all’innal-
zamento dell’eta al primo matrimonio.

Le donne, quindi, che sperimentano percorsi simili agli uomini hanno sicuramen-
te un alto grado di scolarita, ma la condizione di laureata non ¢ sufficiente a ridur-
re le differenze retributive di genere. Nella situazione italiana dei laureati, ma ana-
logamente in molti altri paesi europei, le donne costituiscono frequentemente |l
gruppo svantaggiato rispetto ai colleghi maschi, trovano lavoro piu tardi e sono
rappresentate in quote minime ai livelli alti e nelle gerarchie aziendali e ammini-
strative, percepiscono retribuzioni minori rispetto agli uomini e questo avviene,
appunto, a parita di titolo di studio conseguito (Cammelli, 2005 b, Cammelli
2004, Cammelli, La Rosa, 2000).

Le analisi dei percorsi dei laureati, ora condotte da Almalaurea-Miur, con rileva-
zioni annuali prima condotte ogni tre anni dall’lstat, lo mostrano. Nell’ultima inda-
gine sui laureati del 2004 si rileva che le differenze di genere risultano gia signi-
ficative ad un anno dalla laurea, lavorano 51 donne e 59 uomini su cento, quindi
8 punti in percentuale, che tendono tra I'altro ad accentuarsi negli ultimi anni,
visto che per i laureati del 1999 il differenziale ad un anno dalla laurea era pari a
2,7 punti percentuali. Inoltre le differenze di genere si accentuano nel medio-
lungo periodo. Infatti, analizzando la generazione del 1999, quella che mostra il
differenziale minimo, si rileva che a tre anni dal titolo di studio la distanza tra
uomo e donna ¢ lievitata fino a 7,5 punti percentuali e a 5 anni di distanza rima-
ne superiore a 7 punti percentuali. | vantaggi della componente maschile, inve-
ce, sono confermati nella quasi totalita dei percorsi di studio e per ogni genera-
zione considerata, anzi a cinque anni dalla laurea gli uomini vantano un maggior
tasso di occupazione. Recentemente i laureati entrano nelle posizioni occupazio-
nali dipendenti in maggior misura rispetto alle rilevazioni precedenti, nel lavoro
autonomo in misura invariata e tra i collaboratori atipici nella misura del 23%. Gli
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uomini occupano posizioni di piu alto livello rispetto alle donne, visto che sono
piu rappresentati tra i liberi professionisti, tra i lavoratori in proprio e tra i dirigen-
ti direttivi. Le donne, corrispondentemente, sono pit numerose tra i collaborato-
ri, gli impiegati esecutivi, gli insegnanti e tra i senza contratto. Nel quinquennio,
le differenze di genere si accentuano a favore dei maschi, soprattutto tra i diri-
genti-direttivi e gli imprenditori. Solo la situazione degli insegnanti vede dilatarsi
ulteriormente la sovrarappresentazione femminile. In particolare si nota che il tipo
di laurea e il mercato locale sono fattori rilevanti sui differenziali di genere, e il 9%
delle intervistate del Sud a cinque anni dalla laurea non cerca piu lavoro. Il prin-
cipale settore di impiego ¢ il terziario, la percentuale di impiegate € al Nord 20 e
al Sud 15 punti in piu rispetto agli uomini, differenziale occupazionale che nel
Sud si traduce in differenziali retributivi, visto che le donne guadagnano 765 euro
contro 1.046 dei maschi.

Sotto I'aspetto retributivo, la situazione dei laureati nel complesso risente del
fatto che, in un contesto europeo e internazionale che invece da segni di viva-
cita, I'ltalia € al 23° posto nella classifica per tasso di crescita delle retribuzioni
orarie in termini reali. Tra il 2000 e il 2002, infatti, 'aumento € inconsistente, lo
0,1% rispetto al 2,5% della Francia e al 2,3% della Gran Bretagna. Il guadagno
netto mensile dei laureati non raggiunge i 1.000 euro a 12 mesi dalla laurea, e
anche se ¢ lievemente migliorato rispetto alla rilevazione precedente del 2003
non recupera la forte contrazione rilevata nel 2002. A tre anni dalla laurea, il gua-
dagno raggiunge i 1.142 euro, e la situazione appare lievemente migliorata
rispetto al 2002 e al 2003, ma differente rispetto ai laureati del 1999 che vedono
le proprie retribuzioni aumentare consistentemente del 10% circa fra i tre e i cin-
que anni dalla laurea (rispettivamente, 1.167 e 1.281 euro). Guadagni piu elevati
sono percepiti, a cinque anni dal conseguimento del titolo, dai laureati del grup-
po di medicina e ingegneria, mentre all’estremo opposto si trovano soprattutto i
laureati del gruppo linguistico letterario e soprattutto I'insegnamento, gruppi for-
temente femminilizzati.

Ad un anno dalla laurea, gli uomini continuano a guadagnare piu delle loro colle-
ghe, un differenziale, nelle due ultime rilevazioni, attorno al 25%. Tali differenze
si accentuano a tre anni dalla laurea (27%), mentre diminuiscono leggermente a
5 anni dalla laurea. Differenze di genere contraddistinguono ciascuno dei gruppi
di corsi di laurea. L'analisi condotta con riferimento ai soli laureati che hanno ini-
ziato I'attuale lavoro dopo la laurea e lavorano a tempo pieno mette in luce come
gli uomini siano costantemente favoriti. A parita di condizioni, risultano avvantag-
giati anche rispetto alla professione svolta: a identica posizione lavorativa, infat-
ti, le donne guadagnano meno con percentuali che oscillano tra il 9% fra gli inse-
gnanti e il 19% fra i liberi professionisti. L’'unica eccezione & rappresentata dalle
donne senza contratto che guadagnano piu dei loro colleghi uomini, con euro
791 contro 735. Differenze di genere si riscontrano anche nell’lambito dell’inse-
gnamento circoscritto alla scuola pubblica dove sembra che la maggiore presen-
za femminile sia nell’istruzione prescolastica e primaria. Gli stipendi netti del set-
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tore privato sono generalmente superiori a quelli del pubblico impiego, ma il pub-
blico e il privato, mentre apprezzano in misura diversa il lavoro maschile che &
meglio retribuito nel secondo, sembrano, invece, avere un atteggiamento sor-
prendentemente identico nei confronti del lavoro femminile. La discriminante
riguarda i laureati occupati nel Sud, dove il settore privato sembra offrire guada-
gni meno consistenti. Per quanto riguarda le integrazioni alle retribuzioni mensi-
li, gli uomini percepiscono mediamente piu benefit delle donne, il 23% degli
uomini e il 12% delle donne, ma questo avviene soprattutto nelle aziende ope-
ranti nel settore terziario € meglio ancora se del Nord.

Da questi dati appare chiaro che le donne laureate guadagnano meno degli
uomini, perché sono occupate in settori femminilizzati, come I'insegnamento, e
ancor piu nelle posizioni professionali a livello di reddito medio-basso, o che
sono minoranze nelle professioni che trovano piu facilmente occupazione e che,
essendo elitarie, come I'ingegneria, sono maggiormente retribuite. Inoltre, anche
per le posizioni professionali nei settori economici, privati e pubblici, emerge un
discrimine retributivo nella localizzazione territoriale. Al Sud i laureati sono paga-
ti meno, e, quindi, le donne sono pagate meno anche nel settore terziario, dove
sono piu occupate, probabilmente perché nel Sud € meno diffuso il terziario pri-
vato che offre servizi piu qualificati. Poiché la piu forte riduzione del differenziale
di genere tra i laureati € emersa nel Sud, si & sostenuto che le donne meridiona-
li, nonostante le profonde differenze con le donne del Nord i cui valori occupa-
zionali sono notevolmente superiori, ottengono con il conseguimento della lau-
rea “un vero e proprio vantaggio competitivo” (Carbone, Venuleo, 2003). Le lau-
reate del Sud, pero, sono remunerate piu dei maschi solo quando sono senza
contratto, mentre in tutti i casi condividono con i colleghi maschi gli sbocchi
occupazionali meno qualificati e meno remunerati, e in questi sono anche meno
remunerate. Spesso, come i maschi, alimentano il flusso emigratorio verso |l
Nord, forse alla ricerca di un’attivita lavorativa di qualita elevata o corrisponden-
te al titolo di laurea.

| dati piu recenti, quindi, confermano che le differenze Nord-Sud sono rimaste
sostanzialmente invariate negli ultimi anni (Cammelli, 2005) e questo attualizza in
un certo senso i risultati della ricerca che aveva individuato le tipologie tradizio-
nali come prevalenti tra le donne del Sud, correggendo in parte I'influenza del
basso grado di scolarita e enfatizzando le dinamiche dell’intrappolamento nei
percorsi tradizionali. La “meridionalita” appare una connotazione che discrimina
anche le donne laureate sotto I'aspetto occupazionale e retributivo.
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Da queste indagini, poi, emergono ulteriori elementi su cui riflettere, in particola-
re quando si cerca di seguire i percorsi partendo dalla scelta formativa e arrivan-
do agli sbocchi occupazionali. Ipotizziamo che, quindi, tali percorsi suddividano
le donne laureate in due tipologie: le prime si indirizzano nelle discipline tradizio-
nalmente femminili, le seconde in quelle a tradizionale dominanza maschile. Ana-
lizzando il rapporto tra tipo di laurea e opportunita d’ingresso nel mercato del
lavoro, si nota che le lauree piu femminilizzate presentano maggiori difficolta
d’inserimento nell’occupazione, come la laurea in lettere e lingue, che si trova ai
vertici di questa graduatoria negativa in tutti gli anni di rilevazione, e anche quel-
la in psicologia, mentre la laurea di ingegneria, tradizionalmente mascolinizzata,
si distingue per una notevole facilita di accesso al lavoro. Le donne, percio,
hanno maggior difficolta d’inserimento, ma eccezionalmente si trovano costan-
temente piu favorite degli uomini solo nel gruppo di ingegneria, dove peraltro
sono numericamente in netta minoranza (Cammelli 2005).

Riformulando le tipologie femminili tradizionali e innovatrici sulla base delle scel-
te formative e occupazionali si possono individuare le prime per percorsi femmi-
nilizzati e le seconde per percorsi che le vedono new entry nei settori mascoli-
nizzati e, in questo caso, con modelli piu simili agli uomini anche in termini di car-
riera, appartenenti ad una generazione decisa non solo a superare le barriere
all’accesso ma a rompere il glass ceiling. E questa una riformulazione certamen-
te semplicistica che abbandona la complessita del reale, I'influenza dei valori
socialmente condivisi e della modalita sociali dei rapporti di genere, ma permet-
te di distinguere le laureate nelle discipline letterarie e psico-pedagogiche a tra-
dizionale dominanza femminile dalle laureate in ingegneria, disciplina a tradizio-
nale dominanza maschile (Giannini, 2004).

Per quanto riguarda la laurea in materie letterarie-psico-pedagogiche, emerge
nettamente che le donne si distribuiscono in tutti i livelli impiegatizi e di insegna-
mento, ma sono i maschi a concentrarsi nelle fasce medio-alte. Dalla prima rile-
vazione Istat del 1995 all’'ultima del 2001, poi, le donne riducono la loro presen-
za tra gli insegnanti e i liberi professionisti, diventano piu numerose nelle catego-
rie del lavoro autonomo, ma nelle posizioni dirigenziali sono sempre una minima
quota. Anche dai dati Almalaurea piu recenti si nota questo andamento, e, come
si & visto, le donne sono meno remunerate degli uomini. Da queste indagini si
rileva anche che i laureati in queste discipline hanno le minime quote di genitori
laureati, I'11,8% con almeno un genitore laureato, e la piu grande quota di geni-
tori con titoli inferiori o nessun titolo, 45,4%. Lo status sociale d’origine di que-
sta tipologia femminile €, decisamente, il piu basso, considerando le quote pre-
senti di estrazione dai ceti meno favoriti socialmente.

Al contrario, per il gruppo laureato in ingegneria, si nota che dalla rilevazione Istat
del 1995 quella del 2001, gli uomini riducono la loro presenza come imprendito-
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ri e liberi professionisti, si concentrano indiscutibilmente tra livelli tecnico-impie-
gatizi medio-alti e aumentano anche all’interno della quota di dirigenti. Le donne,
invece - che solo da pochi anni, ma sempre di piu, entrano in questo settore
disciplinare - si concentrano sulla figura di imprenditrici-libere professioniste,
mentre vanno riducendosi drasticamente di numero e in percentuale tra i quadri,
i tecnici e gli impiegati di alto livello. Con un elemento di novita: se nella prima
rilevazione non esistevano come dirigenti oggi, in questo ruolo, sono un picco-
lissimo esercito. Inoltre dai dati recenti Almalaurea si nota che gli ingegneri sono
tra le professioni elitarie che contano i laureati con un’alta quota che ha almeno
un genitore laureato, il 28,1%, e la minima in assoluta con genitori con titoli infe-
riori o nessun titolo, il 28,5%.

L'ingresso delle donne nella professione ingegneristica & un fatto recente e che
ha posto agli studiosi questioni intorno alle ragioni della loro inclusione, piutto-
sto che della loro discriminazione, considerato peraltro che da alcuni dati Alma-
laurea, come si & visto, sembrano non essere né molto discriminate né meno
retribuite degli uomini. Analizzando i dati del Miur, ma anche altri fonti specifiche,
che consentono approfondimenti, € possibile osservare due caratteristiche
importanti di questo processo d’inclusione, la prima € che le donne sono presen-
ti in segmenti in forte espansione e maggiormente toccati dalle innovazioni, sia
nelle pratiche tecniche che nell'impegno etico (Giannini 1999); la seconda riguar-
da I'origine sociale delle donne ingegnere, le quali hanno origine nelle classi
sociali medio-alte e in famiglie in cui uno o entrambi i genitori possiedono un tito-
lo di studio elevato, generalmente la laurea, in misura maggiore rispetto agli
uomini e alla media dei laureati.

Il Centro Studi del Consiglio Nazionale degli Ingegneri, utilizzando fonti Istat, rife-
risce come, in ltalia, dal 1997 al 2003, non aumenti solo la quota di donne con
titolo accademico in materie ingegneristiche (dal 7,7 al 13,0%), ma anche le
occupate con tale titolo. Nel 2003, infatti, esse costituivano il 12,0% degli inge-
gneri occupati. Le diverse indagini sugli sbocchi occupazionali dei laureati dell’l-
stat ne confermano I'andamento. Nel 1986 le laureate in ingegneria erano poco
piu del 4,0% mentre nel 1998 costituivano il 14,3%. A tre anni dal conseguimen-
to del titolo (tabella 10.2), inoltre, le laureate del 1998 erano occupate nell’88,5%
dei casi e costituivano il 13,6% del totale degli ingegneri attivi.

T s e oos | asss oo ]
5,8 6,4 8,1

Ingegneria 4,2 13,6
Meccanica 1,7 1,8 1,8 4,3 6,2
Elettronica 6,0 5,5 6,8 8,5 9,8
Civile 51 8,3 11,2 6,6 15,4
Altre 3,0 6,0 11,3 15,3 19,2

Fonte: Eurispes - OD&M, 2004
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Tale tendenza trova un riscontro ulteriore nelle indagini di AlmalLaurea, che indi-
cano che dal 1999 al 2004 le laureate in ingegneria passano dal 14,2 al 18,8%
del totale dei laureati in questo campo. Ad un anno dalla conclusione del ciclo di
studi, inoltre, sembra mantenersi stabile la loro occupabilita. Le neo-laureate del
2002 e del 2003 hanno trovato lavoro, dopo un anno, rispettivamente, per il 73,4
e il 72,9% dei casi. La tendenza alla femminilizzazione dei corsi di studi in ambi-
to ingegneristico & confermata, infine, anche dal Miur. Secondo il Ministero le
iscritte al gruppo di corsi di studio in ingegneria passa dal 15,9% dell’A.A. 1998-
1999, al 17,6% del 2004-2005. Dal 1998 al 20083, inoltre, sono cresciute anche le
abilitate alla libera professione, tanto da costituire, nell’ultimo anno di riferimen-
to, il 18,2% degli abilitati.

Le specificita relative al genere riguardano piuttosto le scelte formative e I'im-
piego in alcuni settori o segmenti lavorativi ritenuti piu consoni alle capacita
femminili. La crescente femminilizzazione non riguarda in modo eguale tutti i
segmenti professionali ed i percorsi di studio. Le donne, infatti, sembrano con-
centrarsi in quei settori in cui le capacita creative, gestionali, relazionali sono
ritenute fondamentali. Si nota come il sottogruppo delle lauree in ingegneria
dove la presenza femminile cresce di piu sia costituito dalla categoria “civile” ed
“altre lauree ingegneristiche”. In particolare quest’ultima, nella piu recente rile-
vazione Istat utile, € composta dalle laureate in ingegneria gestionale (30,8%),
chimica (22,7%) e del’ambiente e territorio (17,6%). Guardando, poi, alla com-
posizione di genere per singolo settore di specializzazione, si nota come, nel
2001, le laureate occupate siano presenti in maggior misura proprio nei settori
appena ricordati (ingegneria ambientale e territoriale, ingegneria chimica e inge-
gneria gestionale).

Un dato ulteriore, a conferma di quanto detto, & offerto dal numero di iscritti alle
diverse lauree specialistiche in materie ingegneristiche registrato dal Miur per
I’Anno accademico 2004-2005 (tabella 10.3).

_A_ 10 1 DIFFERENZIALI DI GENERE NELLE PROFESSIONI AD ALTO REDDITO 285

10.4 Inclusione
di genere e
status sociale
nelle professioni
ad alto reddito



Tabella 10.3
Iscritte ai gruppi
di corsi di laurea

specialistica

in materie
ingegneristiche
nell’A.A.
2004-2005

Gruppo di corsi di laurea specialistica _ % su totale I

Aerospaziale e astronautica 13,2
Biomedica 369 9,6 46,3
Chimica 178 4,6 36,3
Civile 238 6,2 21,2
Dell'automazione 40 1,0 12,8
Delle telecomunicazioni 367 9,5 17,6
Elettrica 33 0,9 7,6
Elettronica 244 6,3 11,4
Energetica e nucleare 41 1,1 15,8
Gestionale 1.076 28,0 34,8
Informatica 350 9,1 11,7
Meccanica 172 4,5 7,2
Navale 6 0,2 10,0
Per 'ambiente e il territorio 508 13,2 39,2
Modellistica matematico-fisica per l'ingegneria 65 1,7 39,6
Scienza e ingegneria dei materiali 76 2,0 33,9
Totale 3.849 100,0 20,8

Fonte: Miur-Urst

In termini assoluti le iscrizioni femminili si sono concentrate nel settore gestiona-
le (28,0%) ed ambiente e territorio (13,2%), mentre la quota di donne iscritte nei
singoli corsi € piu alta nel gruppo dell'ingegneria biomedica (46,3%) seguito da
ingegneria dell’ambiente e del territorio (39,2%), chimica (36,3%) e gestionale
(34,8%). Tali settori, a maggiore presenza femminile, tuttavia, non sembrano
essere tra le maggiori specializzazioni richieste dal mercato. Dai dati Excelsior
sulle assunzioni del 2003 e sulle previsioni del 2005, si evince che sono preferi-
ti, per il 61,8% dei casi del 2003 (e le previsioni del 2005 lo riconfermano), i lau-
reati in ingegneria elettronica, meccanica ed informatica, settori dove la presen-
za femminile & bassa, ma quelle che si iscrivono rimangono non occupate. | dati
Istat, infatti, mostrano che nel 1998 le donne costituiscono solo il 12,0% dei lau-
reati in questi settori e risultano non occupate, nel 2001, il 6,5% contro I'1,1%
degli uomini, ma, da dati Miur si vede che le iscritte nell’A.A. 2004-2005 a corsi
di laurea specialistica in questi segmenti sono il 20,8%.

Per cid che concerne la posizione occupazionale, i dati dell’ultima rilevazione
Istat, sugli sbocchi dei laureati a tre anni dal conseguimento del titolo (2001),
mostrano chiaramente come, ad una pressoché eguale distribuzione percentua-
le di uomini e donne tra lavori di tipo dipendente ed indipendente, corrisponde
una presenza minore delle donne nelle posizioni dirigenziali e di responsabilita. Il
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18,5% dei lavoratori dipendenti maschi, ad esempio, & dirigente-quadro contro
il 16,5% delle donne (Giannini, 2004). Guardando alle diverse specializzazioni
ingegneristiche, pero, questo divario sembra ridursi e talvolta si ribalta, e, sem-
bra che in quei settori particolarmente femminilizzati la possibilita di ricoprire
cariche di livello superiore sia maggiore rispetto ai segmenti piu mascolinizzati
(tabella 10.4). A questo si aggiunga, tuttavia, che le poche donne presenti in quei
settori ingegneristici maschili, riescono, malgrado siano una minoranza, a rivesti-
re ruoli professionali elevati. Le laureate in ingegneria meccanica, ad esempio,
che costituiscono il 6,0% delle occupate stabilmente nel 2001, superano percen-
tualmente gli uomini nelle posizioni dirigenziali e di quadro (21,3% donne, 27 in
v.a.; 16,3% degli uomini, 301 in v.a.).

T ——— e L |

Imprenditore/libero professionista 11,0 30,4
Consulente/collaboratore 19,3 4,4 33,0
Altro 6,8 0,0 0,0
Indipendente 13,3 3,3 31,8
Dirigente 10,3 6,1 31,6
Quadro/funzionario 12,9 8,8 25,9
Insegnante 17,9 26,7 0,0
Tecnico o impiegato alta-media qualifica 13,7 5,5 38,7
Impiegato esecutivo 14,2 3,8 0,0
Altro 18,3 0,0 0,0
Dipendente 13,6 6,4 31,9

e —
Fonte. elaborazione dati Istat

Alla settorializzazione delle laureate in ingegneria si accompagna un’altra carat-
teristica. Le donne che scelgono di iscriversi ai corsi di laurea in ingegneria
hanno un’origine sociale e un grado d’istruzione della famiglia d’origine che
denota una dote di capitale sociale e culturale, maggiore non solo rispetto ai loro
colleghi maschi, ma anche rispetto alla media complessiva dei laureati. Le donne
nelle campo ingegneristico si collocano, quindi, nelle fasce alte della struttura
sociale italiana. Nel 1995 le laureate in ingegneria (Istat, 1998) provengono da
famiglia in cui entrambi i genitori posseggono una laurea per il 26,7% dei casi
rispetto al 18,2% degli uomini ed al 18,0% del totale dei laureati nello stesso
anno. In termini di classe sociale, queste donne provengono dalla “borghesia”
(denominazione con cui I'lstat comprende imprenditori, liberi professionisti, diri-
genti, docenti universitari, ricercatori) per il 22,4% dei casi contro il 15,2% degli
uomini ed il 16,0% della media complessiva. Nel 2004, le donne laureate in
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10.4 Inclusione
di genere e
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Tabella 10.5
Laureati 2004
in ingegneria

e totale per
genere e origine
sociale (valori
percentuali)

facolta ingegneristiche provengono, ancora in maniera prevalente, dalle fasce
alte della societa italiana e con una migliore scolarizzazione, visto che il 13,3%
delle laureate in ingegneria ha entrambi i genitori laureati (il 19% con almeno uno
laureato), con uno scarto di circa tre punti percentuali rispetto alla media dei lau-
reati, e per il 25,9% ¢ d’origine “borghese”, superando di circa due punti percen-
tuali la media complessiva (tabella 10.5).

Laureati 41,1 58,9 81,2 18,8

Titolo di studio dei genitori

Entrambi con laurea 10,8 8,1 10,9 13,3
Uno solo con laurea 16,7 14,2 16,3 19,0
Scuola media superiore 40,6 40,8 42,3 41,2
Titoli inferiori o nessun titolo 29,7 34,4 29,1 25,4
Altro 2,2 2,5 1,4 1,1
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0
Classe sociale di appartenenza

Borghesia 24,8 21,6 23,6 25,9
Classe media impiegatizia 32,4 29,9 33,9 34,3
Piccola borghesia 19,2 22,3 19,0 19,7
Classe operaia 19,6 21,2 20,7 17,4
Altro 4,1 5,0 2,7 2,7
Totale 100,0 100,0 100,0 100,0

Fonte: Almalaurea

L’approfondimento dei dati che riguardano le laureate in ingegneria ha cercato di
convalidare I'ipotesi che una condizione sociale come lo status, a cui corrispon-
de una dote familiare di capitale culturale, e presumibilmente un modello piu
equilibrato di relazioni di genere, favorisce I'inclusione nelle professioni qualifica-
te e ad alto reddito, gia dalle scelte formative. Questo non significa che non si
trovi resistenza nei gruppi professionali, come quello degli ingegneri, in cui I'im-
missione recente di donne crea confronto empirico con i tradizionali modelli
maschili (Evetts, 1993, McNay, 2004) e rappresenta quella negoziazione dei ruoli
sessuali, che si rileva nei processi di cambiamento dei modelli familiari e sociali.
Fermandoci ai dati, quindi, si pud osservare che le donne laureate, specie le
nuove generazioni hanno una forte carica nel programmare percorsi qualificati, e
quando, ancora come minoranze, entrano in campi dapprima preclusi, occupa-
no soprattutto segmenti professionali dove le resistenze della tradizione maschi-
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le appaiono piu deboli, forse perché in tali segmenti le capacita femminili sono  10.4 Inclusione
riconosciute e legittimate. Questa distribuzione per segmenti pit femminilizzati dt’ ie”ere ?l
. . . . . . . . . . status sociale
evidenzia una discriminazione allocativa a livello di gruppo sociale di genere, ... professioni

piuttosto che una discriminazione valutativa a livello individuale. ad alto reddito
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10.5 MODELLI MASCHILI E MODELLI FEMMINILI
NELLE PROFESSIONI AD ALTO REDDITO

Le due tipologie di donne laureate, sia quelle che sono piu vicine ai percorsi tra-
dizionali femminili sia quelle che si costruiscono percorsi simili agli uomini - per
dirla con Bison, Pisati e Schizzerotto (1996) - presentano un elemento in comu-
ne, che consiste nella distanza, anche se a diversi gradi, dalle posizioni profes-
sionali di maggiore responsabilita o dai posti di comando. Il perché queste posi-
zioni restino appannaggio della maggioranza degli uomini pud essere spiegato in
base al contesto di lavoro, alle condizioni di rigidita o di innovazione dei ruoli, alle
risorse disponibili nei network sociali, alle situazioni negoziali in presenza di inte-
razione con gli uomini - elementi di cui tenerne conto, come d’altronde, Beccal-
li (1991), richiamando Luciano (1989), ha suggerito.

Ci sono ricerche che dimostrano come oggi I’accesso alle posizioni di comando
riguarda gruppi femminili sempre pit ampi, ma dimostrano anche che le donne, in
particolare quelle laureate in discipline scientifiche, che vogliono fare carriera, si
perdono per strada, coinvolte nel fenomeno della leaky pipeline (letteralmente con-
duttura che perde, dice Palomba, 2000) o hanno difficolta ad entrare nelle old boys
network (Bianco, 1993, Palomba, 2000) e percid sono bloccate dal glass ceiling, il
tetto di cristallo che gli uomini erigono per non far posto alle donne nelle posizio-
ni di potere (Battistoni, 2003). Una serie accurata di monitoraggi e ricerche sull’'E-
nea, che hanno coperto un periodo dal 1992 al 2000, hanno messo in luce soprat-
tutto il sottoinquandramento delle donne, generalmente di un livello, la sostanzia-
le esclusione dai livelli dirigenziali, con sole due donne dirigenti sugli oltre 120
nominati in 15 anni, I'assenza totale dagli incarichi di responsabilita di primo e
secondo livello, la visione stereotipata, la minore retribuzione e la progressione piu
lenta nella scala retributiva, la sottovalutazione delle competenze femminili, quindi
le discriminazioni sia nelle valutazioni allocative che lavorative, a livello di gruppo
di genere e a livello di singole. Risultati non dissimili emergono in ricerche condot-
te negli Enti pubblici di ricerca italiani, tra cui il Cnr, il Cnel o I'lstat, tali da solleci-
tare un vero e proprio Rapporto sulle “Figlie di Minerva (Palomba, 2000).

Dal versante privato, alcune informazioni emergono da una recentissima una
ricerca della Federmanager sulle donne manager delle piccole e medie aziende
industriali, dove si contano da un minimo di 3 dirigenti ad un massimo di 15. In
effetti, la Federazione dei Dirigenti delle aziende industriali italiane pubblica, dal
1999, un Rapporto sulla situazione retributiva dei dirigenti delle piccole e medie
imprese, perché ritiene che le retribuzioni dibattute in Italia riguardino prevalen-
temente le grandi imprese nazionali e multinazionali. Il Rapporto 2005, il piu
recente, contiene gli andamenti retributivi delle aziende monitorate, un campio-
ne che ha un’anzianita media di 13 anni (’83% opera in Italia da piu di 20 anni e
il 37%, cioé 657 delle societa partecipanti, fa parte di un gruppo a capitale stra-
niero), sono prevalentemente del Nord ma nel tempo sono aumentate sempre piu
quelle del Sud, sono rappresentative di numerosi settori, ma quelli prevalenti
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sono il meccanico/siderurgico e il chimico/farmaceutico. | loro dirigenti hanno
un’eta media di 48,6 e subito si nota I'altissima percentuale di uomini che occu-
pa posizioni di responsabilita, mentre il numero delle donne ¢ il piu basso d’Eu-
ropa, anche se € in costante aumento I'incidenza percentuale delle donne diri-
genti sul totale dell’organico, essendo passata dal 5,4% del 2003 all’attuale
6,1%. | Rapporti indagano sul profilo delle posizioni dirigenziali, sulle loro retri-
buzioni fisse lorde e su quelle variabili e sui benefit. Le retribuzioni piu elevate
sono nelle imprese piu grandi, in quelle del settore “tessile/abbigliamento” e ope-
ranti in Emilia Romagna. Si nota che, rispetto al 2003, la retribuzione media
annua lorda e aumentata del 3,4% ed & di euro 95.000; tuttavia, se si escludo-
no le posizioni della Direzione Generale, la media totale scende da euro 90.617
a 84.642. L'importo medio della retribuzione variabile € risultato di euro 15.706
e quello degli aumenti retributivi extra contrattuali di euro 6.970.

Nel 2005 la Federmanager ha presentato un’indagine, condotta su 1200 dirigen-
ti il cui tema € “Donne e manager: un binomio possibile” in cui sono emerse le
opinioni del personale dirigente femminile. Si traccia un quadro delle difficolta
affrontate per fare carriera, non da ultimo il fatto di sacrificare famiglia e interes-
si personali per acquisire, prima, e per conservare, poi, il ruolo dirigenziale. Si
dichiara che ¢ difficile avere un giusto riconoscimento delle proprie competenze,
considerando che non esiste un quadro formalizzato di valutazione delle presta-
zioni e degli obiettivi. Lo stipendio medio delle donne dirigenti si ferma a euro
83.340, ma se si escludono quelle della DG (pochissime), arriva a euro 76.290,
quindi, notevolmente inferiore a quella dei colleghi uomini. Esiste un’eccezione,
il settore Commerciale, dove per alcune posizioni di vertice le retribuzioni medie
delle donne sono pari e in alcuni casi superiori a quelle degli uomini. Lo stato
familiare e la presenza di figli sembra essere condizionato dalla carriera e nello
stesso tempo influenza il livello retributivo. Si nota che il 43% delle donne mana-
ger non ha figli, a fronte del 13,9% degli uomini. Le donne single o divorziate
guadagnano di piu e raggiungono una retribuzione media di euro 92.000 I’anno,
le coniugate arrivano ad un massimo di 81.000 euro I'anno. Il 75% delle intervi-
state ritiene che le oggettive difficolta incontrate nel proprio percorso di carriera
siano da imputare alla quasi impossibile conciliazione tra impegni professionali e
lavoro di cura familiare, anche se il 70,2% delle dirigenti dispone di una colf part-
time, mentre per la gestione dei figli minori le soluzioni risultano piu articolate, in
prevalenza I'ausilio dei familiari oltre che di una baby sitter part-time.

L’eta media delle donne manager € 45 anni, mentre per gli uomini 50, e sono arri-
vate al top della carriera a 38 anni. In media sono piu colte degli uomini: il 70%
delle manager ha una laurea e almeno 20 anni di lavoro alle spalle, di cui 10 da
dirigente, a fronte del 62% degli uomini laureati. Il numero piu elevato di laurea-
te e presente nel settore informatico; il piu basso in quello amministrativo. Nella
maggior parte dei casi il livello sociale della famiglia d’origine delle donne mana-
ger & molto elevato: il 50% del campione ha, infatti, dichiarato che il padre € 0 &
stato dirigente o imprenditore, e nel 33% dei casi ha conseguito una laurea.
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Anche per quanto riguarda il partner il profilo scolastico e lavorativo € di alto livel-
lo: il 60% ¢ laureato e il 30% riveste a sua volta un ruolo manageriale. E, infine,
da sottolineare che il 64% delle manager pensa che le opportunita di carriera per
le donne siano scarse e si sentono comunque discriminate, perché ritengono
necessario un impegno doppio per conseguire i medesimi risultati dei colleghi
uomini e perché le aziende valutano con maggiore attenzione la “presenza” piut-
tosto che il risultato, cosicché gli uomini possono ovviamente attardarsi in ufficio
al termine della giornata di lavoro e stringere relazioni fra loro, le donne no.
Dalle ricerche qui richiamate si nota che I’elevato livello di scolarizzazione nelle
posizioni lavorative qualificate e ad alto reddito, & prevalentemente collegato ad
un elevato status sociale, sia della famiglia d’origine che della coppia. Le donne
che hanno investito nella carriera in occupazioni tradizionalmente maschili o che
hanno raggiunto livelli manageriali, prima appannaggio esclusivo degli uomini,
sono certamente ancora una minoranza ma delineano modelli lavorativi simili a
quelli maschili. Rispetto a questi, la discriminazione retributiva appare certamen-
te ancora fondata sul pregiudizio di genere, segnale della resistenza maschile
all’occupazione dei propri territori (talvolta esternata persino in mobbing di gene-
re), € anche, su una valutazione che non valorizza le capacita femminili per le
posizioni di comando e di responsabilita decisionale. Lo dimostra la persistenza
della segregazione verticale, la mancanza di incarichi negli organismi apicali e
decisionali, indifferentemente negli Enti pubblici di ricerca scientifica (Palomba,
2000) e nelle aziende private (Federmanager, 2005), le differenti retribuzioni lorde,
integrative e extracontrattuali. La ragione pud trovarsi nel fatto che, da un lato, i
meccanismi di inclusione delle donne nelle elite decisionali sono ancora differen-
ti rispetto alle old boys network, come ha mostrato anche una ricerca storico-
comparativa sulle reti per I’accesso alle risorse di potere (Moore, Vianello, 2004)
e che, dall’altro, anche le donne che occupano posizioni professionali ad alto
reddito continuano a chiedere all’economia e alla politica di considerare che la
condizione inalienabile, quando scelta, come quella della maternita, richiede
misure di conciliazione famiglia-lavoro.

La conclusione ruota intorno ad una problematica sovrana, se, cioe, si possa
lasciare che I’economia di mercato e i paradigmi dei modelli lavorativi e retribu-
tivi “neutri” condizionino le modalita del lavoro femminile o si possa tendere a
riorganizzare i modelli lavorativi e retributivi in modo da inglobare le scelte fami-
liari, scelte che non riguardano solo le lavoratrici part-time o flessibili, ma anche
quelle che sono in posizioni professionali ad alto reddito. E che probabilmente
non riguardano solo le donne ma anche gli uomini. In quest’ottica va inserito |l
dubbio, suscitato da alcune analiste sociali, se sono le donne a contribuire ai dif-
ferenziali di reddito perché tra le loro preferenze non ha un posto importante la
compensazione monetaria o il denaro come strumento di autorealizzazione, ma
la gratificazione morale o I’'ancoraggio alle relazioni con gli altri e ai loro bisogni
(Maniscalco, 2002); o se la casalinghita & un’aspirazione e I’esclusivita nell’alle-
vamento dei figli dipenda dall’affermazione di potere domestico o dalla non fidu-
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cia nei confronti del partner non abituato a simili compiti o dall’amore (Bimbi, Pri-
stinger,1985; Bimbi, 1990). In altra sede si & sostenuto che questa questione
sembra opporre tipologie di donne tradizionali e tipologie di donne innovatrici,
modelli razionali maschili, assimilati talvolta dalle cosiddette donne in carriera e
altamente scolarizzate, a modelli sentimentali femminili, diffusi anche se non
esclusivamente tra le donne a bassa scolarita e a basso reddito. E si € sollecita-
to a vedere anche sotto questa luce le scelte femminili dei percorsi professiona-
li, anche quelli bloccati nelle carriere e discriminati nelle retribuzioni, a mettere in
rapporto tali scelte con condizioni sociali, con specifiche modalita delle relazioni
di genere e con modelli culturali.

Dalle analisi sui differenziali retributivi emerge un’eterogeneita di percorsi profes-
sionali che reagiscono ai paradigmi dell’economia neoliberista e ai suoi modelli
organizzativi, rifiutandoli o assimilandoli. Per questo, una politica per I'equita
retributiva potrebbe tendere al riequilibrio di genere intervenendo sulle differenti
condizioni sociali con il sostegno alla conciliazione famiglia-lavoro e incentivan-
do paradigmi organizzativi e gestionali delle competenze, che riducano la discri-
minazione allocativa e valutativa delle donne nel mercato del lavoro. Probabil-
mente le culture che stentano ad abbandonare I'equazione tra razionalita
maschile e innovazione sociale ed economica sono quelle che favoriscono il pre-
giudizio e la discriminazione nei confronti delle donne.
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capitolo 11

DISPARITA DI GENERE
NEI REDDITI DA PENSIONE*

11.1 INTRODUZIONE

Le informazioni contenute in questo lavoro provengono dall’archivio amministra-
tivo del Casellario centrale dei pensionati istituito presso I'Inps per legge!!’ che
raccoglie ed aggiorna periodicamente i dati provenienti da circa 660 Enti pubbli-
ci e privati gestori ed erogatori di prestazioni pensionistiche obbligatorie di base
ed integrative o complementari, nonché di assegni continuativi assistenziali. L’ar-
chivio contiene per ciascuna prestazione pensionistica erogata (circa 22,8 milio-
ni di pensioni), oltre all’importo in pagamento e alla tipologia della pensione,
anche una serie di informazioni sul beneficiario della prestazione (circa 16,4
milioni di soggetti).

La finalita dell’analisi condotta € quella di esaminare attraverso i redditi pensio-
nistici di genere quanto si € verificato negli ultimi 20-30 anni nel mercato del lavo-
ro e di misurare le disuguaglianze tra gli uomini e le donne riscontrate, senza tra-
lasciare I'indagine dei dati regionali, condotte sempre nell’ottica di genere, che
potrebbero evidenziare I'esistenza di particolari situazioni socio-economiche.

| dati presentati si riferiscono al 31 dicembre 2003 ed analizzano il reddito pen-
sionistico lordo di vecchiaia e invalidita previdenziale!18 di circa 9,8 milioni pen-
sionati residenti in ltaliall9, i cui trattamenti pensionistici, sono pill direttamente
collegati alla storia lavorativa e contributiva ed ai livelli salariali raggiunti nei cin-
que o dieci anni precedenti il pensionamento.

*  Di Antonietta Mundo, Attuario coordinatore centrale Inps - Coordinamento generale statistico
attuariale, Roma.

117 Dpr 31 dicembre 1971, n. 1388, successivamente modificato dal Decreto legge 6 luglio 1978, n. 352
e dalla Legge 22 marzo 1995, n. 85.

118 Pensione di inabilita, assegno di invalidita, pensione di invalidita ante Legge n. 222/1984, di cui
all'assicurazione generale obbligatoria IVS (invalidita, vecchiaia, superstiti).

119 Sono stati esclusi dal presente lavoro i circa 319.000 pensionati di vecchiaia e di invalidita resi-
denti all’estero ed i quasi 1.000 pensionati non ripartibili per territorio.
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11.1
Introduzione

Sono stati, pertanto, esclusi dall’analisi i redditi pensionistici per i quali il diritto o
I'ammontare dell'importo dipendano da componenti diverse dalla condizione
lavorativa o non risultino correlate al reddito da lavoro: i) i redditi pensionistici di
natura assistenziale posti a carico della fiscalita generale (assegni e pensioni
sociali, pensioni di invalidita civile e pensioni di guerra); ii) i redditi pensionistici
di tipo indennitario (rendite vitalizie per infortuni sul lavoro o per malattie profes-
sionali), i cui importi, anche se correlati al livello salariale posseduto al momento
dell’evento, si riferiscono anche al grado di invalidita professionale riconosciuto;
i) i redditi pensionistici derivanti da trattamenti ai superstiti, difficilmente ricon-
ducibili al salario del beneficiario, in quanto I'importo & correlato al reddito da
lavoro, all’anzianita o allimporto della pensione della persona deceduta e tali
prestazioni sono decurtate in base al livello di reddito personale posseduto dal
pensionato superstite o alla presenza o meno di figli a carico.

Ovviamente, per i pensionati titolari di piu di una pensione si € tenuto conto uni-
camente dei redditi pensionistici derivanti da pensioni di base o complementari
di vecchiaia e di invalidita previdenziale, escludendo tutti gli importi delle altre
pensioni (assistenziali, indennitarie e ai superstiti).

Nel presente lavoro & stato possibile esaminare I’andamento delle anzianita con-
tributive di genere solo per le pensioni erogate dall’lnps, in quanto nell’archivio
del casellario dei pensionati non € presente I'informazione sull’anzianita contri-
butiva per gli altri Enti gestori di regimi pensionistici.

Infine, si € ritenuto utile accennare in appendice al metodo di calcolo della pen-
sione al fine di poter valutare le relazioni esistenti tra salari e importi di pensione.
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11.2 ANALISI PER GENERE DEL REDDITO PENSIONISTICO
LORDO DI VECCHIAIA E INVALIDITA

L’analisi del reddito pensionistico, condotta sull’'universo dei pensionati di vec-
chiaia e invalidita residenti in Italia, mostra per le donne una concentrazione nelle
fasce di importo piu basse, mentre gli uomini evidenziano una distribuzione piu
uniforme all’interno delle singole classi di importo.

La quota di pensionate con importi inferiori ai 500 euro mensili (comprensivi del
rateo della tredicesima) € del 45%, contro un’analoga quota del 14% degli uomi-
ni (tabelle” 11.1-11.4). Un’ulteriore frazione, pari a circa il 33% delle donne, pos-
siede redditi pensionistici compresi tra 500 e 1.000 euro, mentre per gli uomini
tale percentuale si attesta a circa il 31%. Solo il restante 22% delle donne per-
cepisce importi di pensione superiori ai 1.000 euro mensili, contro circa il 55%
degli uomini (figura 11.1a, 11.1b, 11.1c e 11.1d).

L’esame del reddito pensionistico per area geografica conferma I’analisi condot-
ta a livello nazionale e verifica la forte asimmetria della curva di distribuzione
delle donne verso le classi di importo inferiori ai 1.000 euro mensili. Nel Mezzo-
giorno si nota, rispetto al Nord e al Centro (circa il 76%), una maggiore accen-
tuazione del fenomeno di donne pensionate che percepiscono meno di 1.000
euro mensili (circa I’'83%). Oltre la meta di queste pensionate si colloca addirittu-
ra al di sotto della soglia dei 500 euro mensili (circa il 42% al Nord, circa il 47%
al Centro e circa il 49% nel Mezzogiorno). Il restante 24% circa del totale delle
donne nel Nord e nel Centro e il 17% circa nel Mezzogiorno percepisce redditi
pensionistici superiori ai 1.000 euro mensili.

Ttalia

45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00 1
10,00
5,00

D

mmmm Jomini

SN
L7

\
)/

mes DoNne

~—

Percentuale pensionati

N \‘
/
I
/
r

1.500,00-1.749,99 -

|
I
il
I
*‘

Fino a 249,99
250,00-499,99 -
500,00-749,99 7
750,00-999,99 -

2.250,00-2.499,99

3000,00 e pid

1.000,00-1.249,99
1.250,00-1.499,99
1.750,00-1.999,99 -
2.000,00-2.249,99 -
2.500,00-2.749,99
2.750,00-2.999,99

Classi di importo mensile

*  Le tabelle citate nel testo sono riportate in fondo al capitolo.
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Nettamente piu favorevole appare la distribuzione dei pensionati di genere
maschile all’interno delle classi di importo: al di sotto dei 500 euro mensili nel
Nord si colloca circa il 9% degli uomini, nel Centro circa il 12% e nel Mezzogior-
no circa il 23%. Nelle classi tra i 500 ed i 1.000 euro mensili si osserva circa il
28%, il 31% ed il 36% degli uomini residenti rispettivamente nel Nord, nel Cen-
tro e nel Mezzogiorno, mentre una quota sensibilmente piu elevata (circa il 63%
nel Nord, circa il 57% nel Centro e circa il 41% nel Mezzogiorno) si distribuisce
nelle classi di importo da 1.000 euro ed oltre.

Le curve di distribuzione per classi di importo di tutte le ripartizioni geografiche
(figura 11.2a e 11.2b) mostrano per le donne pensionate una certa uniformita e
una spiccata asimmetria a sinistra, mentre per gli uomini permane una certa dif-
ferenziazione tra le aree dove si nota nel Nord un picco, pari a circa il 18%, nella
classe di importo tra 1.000 e 1.250 euro mensili e nel Mezzogiorno la moda, pari
a circa il 22%, si osserva nella classe di importo tra 500 e 750 euro.

In ambito regionale, per le classi di importo inferiori ai 500 euro, si nota soprat-
tutto il divario tra Lombardia e Molise, che per gli uomini evidenziano valori
rispettivamente pari a circa '8% e al 34% e per le donne quote rispettivamente
pari a circa il 40% e al 62%.
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Figura 11.1d
Distribuzione
percentuale dei
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Figura 11.2a
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Figura 11.2b
Distribuzione
percentuale dei
pensionati di
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invalidita per
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Anno 2003 -
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11.3 INDICE DI ASIMMETRIA

Dalla comparazione tra importi medi e importi mediani (tabella 11.5) si nota che
in tutte le regioni I'importo mediano, sia per gli uomini sia per le donne, & inferio-
re all'importo medio (differenza positiva). Tale situazione indica per tutte le regio-
ni la presenza di un elevato numero di pensionati con pensioni di importo basso,
che nella distribuzione di frequenza determina un’asimmetria dovuta all’adden-
samento dei redditi pensionistici di vecchiaia e invalidita verso i valori piu bassi
(asimmetria positiva).

Per effettuare un confronto a livello regionale del reddito pensionistico si & fatto
riferimento all'indice di asimmetria che & definito, in termini percentuali, da tre
volte la differenza tra I'importo medio e I'importo mediano rapportata allo scarto
quadratico medio.

Dall’analisi delle figura 11.3a e 11.3b si nota che i valori relativi piu elevati dell’in-
dice di asimmetria (addensamento della distribuzione dei redditi pensionistici
verso i valori piu bassi) si osservano per le donne in tutte le regioni, in quanto il
reddito mediano risulta poco elevato. Il valore piu basso dell’indice si rileva in
Puglia (88,73), seguita dalla Calabria (90,30) € il piu alto in Abruzzo (143,92). Per
gli uomini residenti nelle regioni settentrionali I'indice di asimmetria presenta
valori sensibilmente piu bassi variabili tra 40,71 della Liguria e 58,36 della Lom-
bardia, mentre il valore piu elevato si ha nel Molise (109,78).
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Figura 11.3a
Regioni secondo
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mediano e
lindice di
asimmetria per
genere. Anno
2003, valori
percentuali -
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Figura 11.3b
Regioni secondo
l'importo
mediano e
lindice di
asimmetria per
genere. Anno
2003, valori
percentuali -
Uomini
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11.4 ANALISI PER GENERE DELLE ANZIANITA CONTRIBUTIVE
DELLE PENSIONI DIRETTE DI VECCHIAIA E INVALIDITA
DELL'INPS

La distribuzione per classi di anzianita contributiva nel territorio nazionale delle
pensioni dirette Inps di vecchia e invalidita (circa 8.439.000 pensioni), evidenzia
che il 52% delle pensioni erogate a donne ¢ liquidato sulla base delle prime due
classi di anzianita fino a 20 anni (“fino a 15 anni” il 25% delle pensioni femminili
e “da 15 a 20 anni” il 27%), tale percentuale scende poi in modo graduale fino a
raggiungere il 9,9% delle pensioni femminili con anzianita comprese tra 35 anni
e meno di 40 anni e quindi diminuisce sensibilmente fino all’1,2% per le donne
con anzianita contributive di 40 anni e oltre. Le pensioni degli uomini presenta-
no, invece, nel territorio nazionale un andamento contrario: ad eccezione della
prima classe di anzianita “fino a 15 anni”, in cui le pensioni maschili si avvicina-
no al 12%. Nelle classi successive, tra 15 e 30 anni, le frequenze relative si atte-
stano sotto il 10%, per poi aumentare velocemente fino al 14,9% nella classe “da
30 a 35 anni” e superare addirittura il picco del 48% per le anzianita superiori ai
35 anni (rispettivamente il 41,1% nella classe “da 35 a meno di 40 anni” e il 7,3%
nell’ultima classe di “40 anni”). Landamento tra i due generi rilevato in ambito
nazionale si ripete in modo molto simile al Nord e al Centro. Il Mezzogiorno pre-
senta, invece, andamenti con frequenze meno difformi in particolare per gli uomi-
ni; questi ultimi, infatti, presentano un andamento bimodale nelle due classi di
anzianita “fino a 15 anni”, pari al 21,2%, e “da 35 anni a meno di 40 anni”, pari
a22,5% (tabelle 11.6-11.9 e figure 11.4a 11.4b, 11.4c e 11.4d).
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Figura 11.4a
Pensioni Inps
dirette, liquidate
con il metodo
“retributivo”, per
area geografica,
classe di
anzianita
contributiva e
genere (dati
percentuali).
Anno 2003 -
Italia



Figura 11.4b
Pensioni Inps
dirette, liquidate
con il metodo
“retributivo”, per
area geografica,
classe di
anzianita
contributiva e
genere (dati
percentuali).
Anno 2003 -
Nord

Figura 11.4c
Pensioni Inps
dirette, liquidate
con il metodo
“retributivo”, per
area geografica,
classe di
anzianita
contributiva e
genere (dati
percentuali).
Anno 2003 -
Centro

Figura 11.4d
Pensioni Inps
dirette, liquidate
con il metodo
“retributivo”, per
area geografica,
classe di
anzianita
contributiva e
genere (dati
percentuali).
Anno 2003 -
Mezzogiorno
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11.5 MISURE DELLA DISUGUAGLIANZA DEL REDDITO
PENSIONISTICO LORDO DI VECCHIAIA E INVALIDITA

La popolazione dei pensionati di vecchiaia e invalidita, residente in Italia, & stata
suddivisa in decili120 sia per il totale uomini e donne sia in modo distinto per i due
generi, al fine di analizzare le disuguaglianze esistenti nella distribuzione dei red-
diti pensionistici annui (tabelle 11.10-11.12).

Un primo dato interessante riguarda I’analisi della mediana (D50), che puo essere
utilizzato come un indicatore della prosperita in quanto, dopo aver ordinato la
popolazione in esame in ordine crescente di reddito, mostra il livello reddituale rag-
giunto dall’individuo che occupa il posto centrale e che bipartisce la distribuzione.
La mediana nazionale, considerando entrambi i generi, risulta di 10.028 euro
annui, quella delle donne ¢ pari a 6.570 euro e quella degli uomini & di 13.145
euro, piu del doppio di quella femminile.

Dall’analisi territoriale della mediana delle pensionate donne (tabella 11.11) si
osserva che il 50% delle pensionate non raggiunge, per quasi tutte le regioni, i
525,89 euro mensili (importo mensile erogato nel 2003 per le cosiddette pensio-
ni al milione!21, pari a 6.836,57 euro annui); fanno eccezione il Piemonte, la Lom-
bardia, il Friuli Venezia Giulia e ’Emilia Romagna, le cui pensionate con importo
mediano riescono a percepire tale reddito pensionistico.

La situazione maschile & sicuramente piu favorevole, se confrontata con quella
femminile, infatti, i valori mediani annui oscillano tra i 16.102 euro della Liguria e
i 15.208 euro del Lazio, quelli piu elevati, e i 7.702 euro del Molise e 8.219 della
Basilicata, i piu bassi (figura 11.5).

Per agevolare il confronto dei decili fra i due generi si & provveduto poi a calco-
lare i numeri indice ponendo uguale a 100 il valore della mediana nazionale com-
plessiva, pari a 10.027,81 euro (tabelle 11.13-11.15).

120 Il decile é il valore medio che supera i valori osservati in una frazione pari a r/10 dei casi ed &
superato dalla frazione complementare dei casi (10-r/10). I decili si determinano mediante la sud-
divisione in 10 parti di una distribuzione, preventivamente ordinata in ordine crescente, ciascuna
delle quali é pari alla decima parte della numerosita della distribuzione. La modalita che fa da car-
dine tra due distribuzioni parziali successive & definita decile. I decili sono nove valori: il primo
decile € il valore preceduto dal 10% dei casi, in corrispondenza del quale la distribuzione viene sud-
divisa; il nono decile ¢ il valore preceduto dal 90% dei casi. Il quinto decile, sotto il quale ricade
il 50% dei valori osservati, bipartisce la distribuzione e coincide con la mediana.

121 Legge numero 448/2001 (legge finanziaria 2002, articolo 38, commi da 1 a 6) che prevede, a decor-
rere dal primo gennaio 2002, un incremento della misura delle maggiorazioni sociali a favore di sog-
getti disagiati, con eta pari o superiore a 70 anni (L'eta é ridotta di un anno ogni cinque anni di
contribuzione, fino ad un massimo di cinque anni - da 70 a 65) e fino a garantire un reddito pro-
prio pari a 516,46 euro (un milione di lire) al mese per tredici mensilita (euro 525,89 per il 2003).
Beneficiano della misura coloro che hanno titolo alla maggiorazione sociale o agli aumenti previsti
per la pensione/assegno sociale e che risultino titolari di pensioni al minimo, di pensione/assegno
sociale, nonché, se con eta pari o superiore a 60 anni, siano titolari di pensione di inabilita (ex
Legge 222/1984), di pensione di invalidita civile totale, di pensione ai sordomuti civili o ai ciechi
civili assoluti. La concessione dellincremento della maggiorazione sociale & subordinato all'accer-
tamento dei limiti di reddito previsti per il pensionato, cumulati con quelli del coniuge.
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Figura 11.5
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Il rapporto tra i decili estremi (rapporto tra nono decile e primo decile: D90/D10)
caratterizza lo scarto economico tra i pensionati piu ricchi e quelli piu poveri € misu-
ra la disuguaglianza estrema esistente all’interno delle popolazioni regionali (tabella
11.16). Piu il rapporto & basso e minore €& la disuguaglianza dei redditi pensionistici
estremi, per contro, piu & elevato e maggiore ¢ il divario economico tra i pensionati
piu ricchi e quelli piu poveri. Il Lazio presenta i valori piu alti di questo rapporto per
entrambi i generi (6,77 per le donne e 6,39 per gli uomini), mentre il valore piu basso
si rileva per le donne in Molise (2,93) e per gli uomini in Lombardia (4,18).

Il rapporto tra I'ottavo e il secondo decile (D80/D20) € un indicatore della con-
centrazione dei redditi e piu risulta elevato, maggiore & la disuguaglianza all’in-
terno della popolazione regionale.

Gli uomini residenti in Campania presentano il valore piu alto del rapporto (3,78),
dove i decili estremi pari al 20% dei pensionati detengono una quota pari rispet-
tivamente al 6,1% ed al 43,8% del totale dei redditi, seguiti da quelli del Lazio
(3,74) con quote estreme di reddito complessivo pari a 5,5% e 44,4%.

Per le donne il Lazio presenta il valore piu alto (2,95), le analoghe quote di reddi-
to complessivo sono pari al 7,6% e al 46,1%. Le regioni per le quali il reddito
pensionistico risulta distribuito in modo piu uniforme sono la Lombardia per gli
uomini (2,34) con quote estreme di reddito complessivo pari al 7,4% e al 39,7%,
e il Molise per le donne (1,55), dove il primo 20% delle pensionate detiene il
10,8% del reddito complessivo e I'ultimo 20% detiene una quota pari al 42,5%
(tabelle 11.17-11.19).

Il reddito pensionistico si definisce equidistribuito, quando il reddito complessi-
vo annuo é distribuito in parti uguali e tutti i pensionati hanno ricevuto una pen-
sione dello stesso importo.
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Se, al contrario, la maggior parte del reddito pensionistico si distribuisce tra
pochi beneficiari si osserva una concentrazione di tale reddito.

Una misura sintetica del diverso modo in cui si distribuisce il reddito pensionisti-
co tra i singoli beneficiari, sul territorio nazionale ed in particolare all’interno di
ciascuna regione, si puo ottenere applicando il coefficiente del Gini, che assume
valori compresi tra zero e uno.

Il coefficiente, che € un indice relativo rapportato al suo massimo (intero impor-
to complessivo concentrato nelle mani di un solo pensionato), assume valore
uguale a zero (minima concentrazione) nel caso di equidistribuzione dei redditi
pensionistici e valore pari a uno nel caso di massima concentrazione, quando
I'intero reddito pensionistico & posseduto da un solo pensionato.

Tale misura, definita coefficiente del Gini o rapporto di concentrazione, & data
dalla seguente formula, che si basa sulla distribuzione discreta dei singoli valori
dei redditi pensionistici non suddivisi in classi di importo:

2 N-1

“1-—_<_SQ
g N—1,’§1QI

Q,-=R—’ e la frazione dell'importo complessivo annuo, percepito dagli i
N
pensionati con reddito pensionistico inferiore o uguale ar,

NN -1
2 =—
i1 2

e il denominatore che rappresenta la corrispondente frazione degli i pensionati,
con reddito pensionistico inferiore o uguale a r;.

Tra gli uomini il valore massimo si osserva nel Lazio (39,19), seguito dal Molise
(89,19), ma anche per le donne il valore piu alto si rileva nel Lazio (38,06), dove
esiste la piu elevata disuguaglianza per entrambi i generi. | coefficienti del Gini
piu bassi si riscontrano per gli uomini in Valle d’Aosta (30,67) e per le donne in
Basilicata (29,16) dove i redditi risultano meno concentrati.

Il prospetto 11.1 riporta una sintesi degli indicatori esposti nella tabella 11.16,
dalla cui analisi emerge il quadro di insieme che delinea la forte disuguaglianza
di genere esistente per i redditi pensionistici di vecchiaia e invalidita.

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 307

11.5 Misure della
disuguaglianza
del reddito
pensionistico
lordo di vecchiaia
e invalidita



oenbes

o1ze
.- - -- =a -- 0 0 0 ayauep
.- - - -- -- 0 0 + eLquin
.- - - - -- o 0 + eURISO|

- - o - - - - 0 0 + eubewoy eriwg

- - - 0 - -- 0 + ++ eunbiy
- - - - -- 0 0 ++ eLNLY BIZOUA LNL
-- - - - -- 0 0 + 019UB\
-- - - = - - 0 0 ++ ojuall "
.- - - - -- + 0 + uazog-ounzjog-*
- - - - - - + 0 + 9bipy o1y outjuai|
.- 0 - - -- - 0 ++ elpiequon
- = - - -- 0 0 ++ ©1S0Y,p 3)eA

++ ajuowaly

0za/oga ota/osa | (18'L20°01 L) 0za/osa ota/osa | (F8c20°0T
= ene)] aseq) - = ele)] aseq)
9jualdL}je0)

yap 1oddey BUBLpaW 1ap oddey BUBLPSW auoiboy

ejuadsold ezuelybenbnsiqg ejuadsold

(tutg jap dualdLffa00 ‘1wai3sa [1Iap Lap 1poddp. ‘3)puUoLZDU DUDIPAW
)0 032dsu a)pnjuadiad) 00z ouuy - aiauab a auotbal sad ppyPAUL pa DIDLYIIBA Ip 0d13stuoisuad ojippal jap pzubybonbnstp o piuadsosd 1p LIOIVIPUT T TT 0119dsold

TE Y RLTT ISR EIT D
TS S8 00 2838STSsSTEETE
S SSESESs8eYETSsESE”
(=] = = = () N v =
2833253 .288s83838 s
- S o S = S S o S &~ G
Edmgd.wfo._.WEAe.S S =
gSSF e¥zsTe® R3%
e 5 9 = = 8
o QU o

308 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



)

- o~
9. 0§ S_s2 3

~ o~
- I S Y g MY —
S8 YS .S58 2838%S B 5
SES/TPRE2 s o] S ¥ S 5 s
tO.ﬂad.l..l...L NS am..lS.e
o £ SSSTYosRScSsEYT
v aS2IIg 2SS L2YES S = ¢
SR FISTTETITSEL g R SEEa
2T LT s o 2D<IFod g s
Aa S STt aEL T ETEESSES TG

08'Ge > --108'9¢ > - /1888 < + /[£'6E < ++ U5 Ye0D [00'c > - (06'C > - 66' <+
Br'e < ++:(02a/08Q) 10ep opoddey [00'e > -- 100 > - 1667 <+ '66'G < ++ (0L0/060) Iwenss |jjpep ouoddey %09 > - %08 > - ‘%6661 1L < + %66'66L< ++ BUBPa)

oulotbozzaly
.- 0 0 - 0 + + + 013Ua)
- - - - -- 0 0 ++ pioN
-- = - - -- + + + eley
.- - + - 0 + 0 0 eubapies
- = + - - + + 0 0 ells
-- - - + - 0 + + 0 eLqee)
-- - - - - - 0 + 0 0 ejedl)iseq
- oo + - - + 0 0 enbng
- - = + - - + ++ 0 0 eluedwe)
- - - - - - == + + + - asLjop
0zzniqy

(18°£20°0T

tuty = elje}] aseq)

ajuaYy0) 2quaYy0)
ap 1oddey nap oddey BUBLPSW auoibay

ezuer)benbnsig ejuadsold ezuer)benbnsig E

(tut jap a3uadLJ200 “1WaI3sa J1dap L1ap 110ddpi ‘3aJbuoLzpuU DUDLPAW D)jD
o0132dsu a)pnjualiad) £00z ouuy - aiauab a auotbal Jad pIPLDAUL Pa DIDIYIIBA Lp 0213SLuoLSUad 03ippal 1ap pzupibonbnsip a pauadsoid tp Lopipus T°TT 0139dsosd snbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 309



11.5 Misure della
disuguaglianza
del reddito
pensionistico
lordo di vecchiaia
e invalidita

Figura 11.6
Curva di Lorenz
della
concentrazione
dei redditi
pensionistici di
vecchiaia e
invalidita - Anno
2003

La curva di Lorenz (figura 11.6) € il grafico piu adatto a rappresentare la concen-
trazione dei redditi, la diagonale posta a 45° rispetto all’asse delle ascisse rap-
presenta la retta nel caso di perfetta equidistribuzione dei redditi pensionistici,
mentre I’area, compresa tra la retta e la curva delle frequenze cumulate dei red-
diti, indica il livello di concentrazione espresso numericamente dal coefficiente
del Gini, in rapporto alla superficie totale del triangolo di massima disuguaglian-
za sottostante la diagonale.

La curva di Lorenz, riferita al complesso dei pensionati di vecchiaia e invalidita
residenti nel paese, si situa al centro tra la curva dei pensionati uomini residenti
nella regione Lazio, dove piu forte € la disuguaglianza dei redditi pensionistici, e
quella delle pensionate donne della regione Basilicata, per le quali i redditi pen-
sionistici sono in assoluto i piu equidistribuiti. Si nota che I'andamento di que-
st’ultima curva e abbastanza rettilineo soprattutto nella prima parte, indice di
scarsa disuguaglianza tra i redditi piu bassi.

Basilicata donne — — Lazio uomini —— Italia uomini e donne

1,0

0,8

Retta di equidistribuzione

0,6
0,4

0,2

0,0
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1,0

Quota cumulata di pensionati %
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11.6 CONCLUSIONI

Il quadro di insieme che si & andato delineando non fa che confermare le profon-
de disparita di genere che si sono verificate negli ultimi decenni a svantaggio
delle donne e che si riflettono sui redditi pensionistici. Questi ultimi sono deter-
minati per le attuali pensionate da percorsi lavorativi brevi (generalmente 15-20
anni), frammentati e comunque caratterizzati alla fine della carriera da salari
bassi, che portano per lo piu a percepire pensioni integrate al trattamento mini-
mo o le cosiddette pensioni al milione in favore dei soggetti disagiati (aumenta-
te della maggiorazione di cui all’art. 38 della Legge n. 448/2001).

Per gli uomini i redditi pensionistici risultano, invece, molto piu elevati in quanto
derivanti da carriere lavorative piu lunghe, complete (35-40 anni) e spesso meglio
retribuite, anche se le disuguaglianze tra i redditi pensionistici degli uomini sono
maggiori.

L’analisi regionale dei dati evidenzia per le donne una situazione di svantaggio
sociale diffusa e pressoché uniforme su tutto il territorio nazionale con redditi
pensionistici piu equidistribuiti; mentre per gli uomini esiste una certa differenzia-
zione territoriale tra pensionati del Nord, piu benestanti e con redditi pensionisti-
ci piu uniformi, e pensionati del Mezzogiorno piu poveri e con redditi piu disu-
guali, con la particolarita tra le regioni centrali del Lazio, dove convivono attivita
manageriali e dirigenziali della pubblica amministrazione e sacche di poverta
consistenti che da una parte conducono a redditi pensionistici medio alti e dal-
I’altra a redditi molto bassi, realizzando i piu alti livelli di disuguaglianza tra i red-
diti pensionistici di vecchiaia e invalidita.

Se alla precedente analisi si aggiunge la considerazione che la donna & maggior-
mente esposta con I'invecchiamento ad invalidarsi e a diventare non autosuffi-
ciente, essendo la speranza di vita della donna pensionata senz’altro superiore a
quella dell’'uomo (all’eta di 65 anni la speranza di vita della donna &€ pari a anni
85,8 e quella dell’'uomo & di 81,9 anni), si intuisce come questa generazione di
popolazione femminile sia economicamente fragile e come sia sempre piu espo-
sta ad un grave rischio di poverta e indigenza.
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11.7 APPENDICE

Il metodo di calcolo della pensionel22

Nel 1995 la Legge di riforma Dini123 ha introdotto, accanto al vecchio sistema di cal-
colo delle pensioni “sistema retributivo”, il nuovo “sistema contributivo” (applicato ai
lavoratori che iniziano a versare i contributi dal 1° gennaio 1996), prevedendo inol-
tre per alcuni lavoratori (coloro che al 31 dicembre 1995 non avevano maturato 18
anni di anzianita contributiva) un graduale passaggio tra i due metodi mediante I'ap-
plicazione di un sistema misto risultante dalla combinazione dei due sistemi.

Con il sistema retributivo I'importo della pensione viene determinato sulla base
delle retribuzioni precedenti la cessazione del rapporto lavorativo, rappresentate
dall’'ultima retribuzione o da una media delle ultime retribuzioni rivalutate, appli-
cando ad esse un’aliquota proporzionale agli anni di contribuzione. Il calcolo del-
I'importo della pensione viene effettuato sulla base di una formula che tiene conto
del numero di settimane coperte da contribuzione (N), della retribuzione pensio-
nabile (W) e di un coefficiente di rendimento (r). Questo, per le anzianita maturate
fino al 31.12.1992, & pari al 2% per ogni anno di contribuzione e per la prima
fascia di retribuzione o reddito pensionabile (prima fascia pari a 36.960,00 euro
per il 2003), e decresce fino all’1 % per le ulteriori tre fasce di retribuzione o di red-
dito piu elevate (ultima fascia pari a 61.353,60 euro per il 2003); per le anzianita
maturate dopo il primo gennaio 1993 il coefficiente di rendimento rimane fissato
al 2% per ogni anno di contribuzione per la prima fascia di retribuzione o reddito
pensionabile ma decresce fino allo 0,9% per le ulteriori quattro fasce di retribuzio-
ne o di reddito piu elevate (ultima fascia pari a 70.224 euro per il 2003).
L'importo della pensione annua P € dunque pari a:

P=r-W-N

Se I'ammontare della pensione cosi determinato & inferiore al trattamento mini-
mo viene erogata un’integrazione fino al raggiungimento del minimo.

Con il sistema contributivo, I'importo della pensione & calcolato moltiplicando il
montante individuale dei contributi (MC) per il coefficiente di trasformazione in
rendita (c), variabile in funzione dell’eta dell’assicurato alla data di decorrenza
della pensione (da 4,720% per un’eta di 57 anni a 6,136% per un’eta di 65 anni).
| coefficienti di trasformazione in rendita, per i quali € prevista una revisione
decennale in relazione all’evoluzione demografica e allo sviluppo effettivo dei
tassi di variazione del Pil, sono stati determinati tenendo conto della speranza di
vita del pensionato e del suo eventuale nucleo familiare superstite al tasso tec-
nico di sconto dell’1,5%. Per determinare il montante individuale dei contributi

122 Tratto da Mundo A. e Nazzaro 0. (a cura di), (2005), Statistiche della previdenza e dell’assistenza
sociale. I trattamenti pensionistici. Anno 2003, Inps-Istat, Annuario n. 5, 2005, vol. I.

123 Legge n. 335/1995.
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occorre preventivamente calcolare, per ciascun anno, I’lammontare dei contribu-
ti (effettivi, figurativi, da riscatto, da ricongiunzione o volontari) posseduti dall’as-
sicurato, moltiplicando la base imponibile annua per I'aliquota di computo del
33% per i periodi di lavoro prestati come lavoratore dipendente, ovvero per Iali-
quota di computo del 20%, per periodi di lavoro prestati come lavoratore auto-
nomo. Il montante dei contributi versati in base alle aliquote di computo, ottenu-
to sommando I'ammontare dei contributi di ciascun anno, € rivalutato annual-
mente applicando il tasso annuo di capitalizzazione pari alla variazione media
quinquennale del prodotto interno lordo nominale, appositamente calcolata dal-
I’lstat con riferimento al quinquennio precedente I’anno da rivalutare.

Il sistema contributivo, come il sistema retributivo, utilizza il metodo della riparti-
zione, benché nella sua impostazione si avvalga di una forma di capitalizzazione
virtuale. Nella realta non si verifica alcun accumulo di capitale, poiché i contribu-
ti ricevuti vengono immediatamente destinati a pagare le pensioni vigenti.
Limporto della pensione (P) risulta, dunque, dall’applicazione della relazione:

P=MC:c

All'importo della pensione ricavato con il metodo contributivo non si applicano le
disposizioni attualmente vigenti sull’integrazione al minimo.

Gli importi dei trattamenti pensionistici vengono annualmente aggiornati median-
te un meccanismo di perequazione automatico con riferimento alla variazione
dell’indice dei prezzi al consumo, accertata dall’lstat per le famiglie di operai ed
impiegati relativo all’anno precedente (D.Lgs. 503/1992). L’adeguamento viene
concesso dal primo gennaio di ogni anno (Legge 724/94).

La Legge 449/1997 introduce interventi temporanei che pur non modificando il
meccanismo di perequazione automatica incide sui suoi effetti e stabilisce, inol-
tre, che a decorrere dal primo gennaio 1999 la perequazione automatica si appli-
ca sul complesso dei trattamenti. La rivalutazione delle rendite pensionistiche si
basa su un meccanismo differenziato in base a fasce di importo del reddito pen-
sionistico: & completa (100%) solo per importi complessivi di pensione d’impor-
to fino a tre volte il trattamento minimo Inps (1.206,36 euro mensili per il 2003)
ed e decrescente dal 90% al 75% per le fasce di reddito superiori a tale limite
(rispettivamente tra tre e cinque volte il trattamento minimo e oltre cinque volte il
trattamento minimo).

Riassunto
Keywords: Differenziali retributivi di genere, reddito pensionistico, pensioni, pen-
sionati, variabilita del reddito, disuguaglianza.

Nell’ambito dell’analisi dei differenziali di genere del reddito pensionistico vengo-

no esaminati, per I'intero universo dei pensionati di vecchiaia ed invalidita resi-
denti in Italia nel 2003, alcuni indicatori statistici esplicativi, quali il reddito medio
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11.7 Appendice

lordo e quello mediano, la variabilita relativa rispetto al valore medio, il grado di
asimmetria delle relative distribuzioni, esaminando anche gli aspetti territoriali.
Viene poi fornita, sempre con riferimento al genere ed al territorio, una misura
della disuguaglianza esistente nella distribuzione del reddito pensionistico,
mediante la distribuzione in decili dei pensionati e il coefficiente di Gini.

Si perviene cosi a conclusioni, circa il livello di disuguaglianza riscontrato nella
suddivisione del reddito pensionistico lordo, valutato per genere e per territorio,
considerando che tale disuguaglianza rispecchia quanto si & verificato negli ulti-
mi 20-30 anni in relazione all’andamento del mercato del lavoro e all’esistenza di
particolari aspetti socio-economici.

314 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Q

o s 58 8
- F - v QT AM
=S 5 S8 o 2

= RS T o=
.M..“ m,m..m..lm..mm.m?,
a a8 S5 = £ o
S 32 E8sSR
onbes
GE€6°0€ €99 791 192 €Ly 2€6 4 v 169°T 72072 TE€L2 €LT1°E 0669 ¢19'8 €00°¢ 9SLoW
¢88%7¢1 GET'E €E8 €7yl £99°¢ 6499% q18°9 qeL’L €8T°0T  %96'¢1  %¥1'91 9.6°9¢ 906°5¢ @/ 0zzniqy
¢0L7¢6Y €60°¢y  6L9°8 G9G'ET 28€°0¢  ¥eetee LTT°0Y  LS9S'%7  680°87  1L6'8Y  0%Z'19 069°9L €8G'%9 ¢q9°TL o1ze7
8G6°89T E¥C'Y [vA 6€8°T 021°¢e Ger's 06£°8 €462°0T JATAvAN €0¥°61 0%9°L2 E71°9¢ Geo'ee L9YV°€E aydien
86/°88  YIT'E 9¢L EVT°T LE6'T 8149°¢ £00"9 648°L 6%9°6 8LY'1T 110°%1 006°LT 266°6 a1 euqun
685°96€ 696°GT 916°¢ 2€8°G 042°6 06%°GT 081°/Z  89E'8E 96,26  ¥8%°€9  G00'¥9  G06°09  8LT°CE 9€2°9 euedso]
LY yLy  €9E°LT 681°% 969°9 €/8°0T 0€8°LT ¥8L°62 0O%1°¢y  88E'¢9 988°8L 16%°LL 02%'6L  082°6€ LTT°L eubewoy-eyiwy
€92°86T 99/°0T €60°€ €62°G G66°L 008°TT 800°6T ¥81'¥¢  %01°[2  0%E%e 91%'0¢  ¥60°'%2  8.8°91 CEEE eunbi

elniy

GE9'BET  2/6°G (74N £09°¢ 86ty eyL 9 ¢8L°0T  62L'%1T  [/8'81T  €GT°€Z  €66'8T  989°LT  92€'0T  8€8¢ e1zaUB) [nLy

021°6L7 000°9T  €€T'¥ AV GLE'0T L1891  ¥¥9'62  2LG'¢y 90T'¢9  1¥9'28 1¥6'9/ 621'8L 6£2'G%7  0/2'8 033UBA
2TL8y 181 69% 20. €121 LL6°T 2€9°¢ €89'% 8G2°L 6€7°8 GTL9 G6%°9 619y €69 ouai
8627y  9EL'1 8¢S 86. €621 %002 162°¢ 7Ty 622'G 268°G ¥64°G 2€0°L 8G€°9 014 uazog-ounzjog**

abipy
0T0°€6  LLS'E £00°T 004°T 994°2 186°€ €889 0€8'8 €8%2l  162°Yl 69221  [29'€T  €E0'TT  €90°T oz<-o:5c.m¢
991°186 9€9°9G  ¢¥L'TT  ¥€9'LT  862°9¢ 80L'T¥  6L0°/9 6897201 162°09T G0G°/8T GEL°92T T¥/°LOT 6%¥9'95  6GL'8T elplequot
16€°¢T 1144 L0T ¢6T 00€ 299 8%6 €eel §568°T 941°¢ 789°1 0%9°T EIT'1 0sT B3S0Y,p 9N1eA
809919 09222  €492°G L66°L 6YL°21  ¥EL'02  8E9'€E  2LT'?G  6L9'¢8  899°G6  889°L9  [29'89  99T°0%  LlZL djuowsald

66'666'2 | 66'6Y.'C | 66'66%'2 - | 66'6%2°C | 66'666'T | 66'6YLT | 66'66Y'T | 66'6¥¢'T | 66'666 | 66'6Y. | 66'66% | 66'6%C
00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00052'2 |- 00°000°Z | - 00'0SL'T | - 00'005°T 052°T | - 00000'T | - 00°0SZ | - 00°00S | - 00°052 | B oul4

£002 ouuy - LULWO) - 0}ppai Ip assp)d @ auotbal 1ad pIpyLAUL @ DIDIYIIBA Ip 1IpuoLsuad 1ap osawny T°TT e112qeL

9jelol auolbay

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 315



002 OuUYy - ERUoISUBd j8p BfRAILeD OLBeSEY) Bl BUOZRIOqRe ‘SAU| O)UO

TLEQ2LT EYEGY %89°¢1 96¢°12 G88°L€ £¥%°99 81E°66 ¢YT'02T 628'8YT 68%'19T 962°0¢¢ GEE'S8E [9%'81E ¥¥L°08 oulotbozzay
[Y09¢T'T  60%°99 9% %1 6L£°22 689°%¢ LG€°9G %60°28 LYS'TOT  T69'%21T 9€E€°€¥YT 968997 86%7'T6T 88L'61IT 668°¢C 043us)
079°¢68'2 G88°CET 960°T¢€ 261°8% VEVA'TA ¥/1°021 999°L6T 6E¥'682 €¢8°L2%y 0%9°809 LI1°20% %9/.°06€ %89°02¢ 908°8% PION
860'8aL'a L€9°€¥C ¥¥2'89 L96°T6 820°8YT ¥%L6¢¥2 8L0°6LE 82T'TIS €YETOL G9E'E€ET8 60€68L L6G°L96 6£6'899 6%%°2ST erjejr
9L0°¢S9T  €60°% 8%’ 62¢°¢ 6Y6°¢ G61°L 8.9°01 Y0L°T1 L0891 ¥68°91 680°LT 29/L°¢¢ 1€2'%¢ L61°9 eubapieg
6G%°€lY 682°¢Cl 696°¢ 299 29%°8 £26'%1 999°¢¢ %10°/2 Yeyree L0G'%€ L6L°19 886°96 696°€L GTL°0¢ eloLS
€Y/'%9T 90¢€°€ 506 69¢°'T GqeLe €€e’g 2G1'8 £€82°0T 802°¢1 909'%1 62102 9¢geey 289°€E €00°6 euqeje)
22¢€°99 (0349 G2 9.¢ €08 L99°T 12¢°¢ 916°¢ 010"% 1€6' 190°L 910°9T 11%°21 GG.L"2 ejedljiseg
LL9°8GE 698 £€68°¢ LLTS ¥89°8 S0T' %1 8YL°1¢ 9/8'92 T€2€E 220°¢e Z2%0°19 28LeL 682°vS 68¢°9T enbng
LL2° L2y 8EVCL L8Y'E €L8°G 2¢e 01 GER'LT 98%°G¢ €00°2¢ 2€6°6¢€ 78’1y G98°¢y G859°68 L9%°G8 07161 etueduwe)
aje301 nd o | 66'666°2 | 66'67L°C | 66'66%'C - | 66'6¥2'2 | 66'666'T | 66'6%L'T | 66'66%'T | 66'6Y2'T | 66'666 | 66'6¥L | 66'66% | 66°6%2 auotbay
00°000°€ | - 00'0S£°Z | - 00'005°Z | 00°052°Z |- 00°000°2 |- 00°0SL'T |- 00°00S°T | - 00°052'T | - 00°000°T | - 00'0SL | - 00°00S | - 00°052 | ®© oul4 :
£00Z ouuy - LULWO[) - 03ppal Ip assp]d a auotbal Jad DIPLDAUL @ DIDIYIIBA Ip 1IpuoLsuad 1ap osewny T°TT enaqel anbas
SG8S8c2%s88
ST 8sS8E8STIE/ TN
=8S5§5 8.
232¢9% &g 2
] > = .2 m
- Q .= MJ S

316 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Q
Q o

o~ = 5 8 < .
“5C 083 553
SSSEEeSETE
T S ESSTSEmS
2 ESSS8§gEEs e
=38 E59853R 8
onboes

0'00T 8T G0 6°0 ST 0‘c L'y 0‘g g9 88 €01 922 812 69 OSLOW
0°00T G2 L0 2’1 02 L' G's 2’9 '8 0T 621 912 L'02 v'y 0zzniqy
0’001 G'8 81T 82 'y g9 1'8 06 86 6°6 0T G'GT 1L %2 olze?
0'00T L'2 L0 2’1 02 2'¢ G'q 8’9 06 2zt YT 122 'y 2’2 aydiep
0'00T G'e 80 €1 e 0y 89 6'8 80T 62T 8'ql 2’02 €11 L'T euqun
0'00T 0y 0T ST €2 6°¢t 6'9 L'6 €eT 09T 291 ¥'q1 1'8 9T euedso]
0'00T L'E 6°0 'T €2 8’¢ €9 16 1€l 99T €91 19T €8 G'T eubewoy eujiwy
0'00T %'g 9T 92 0% 09 96 22t L'ET €2t €01 2’2 6’8 L'T eunbi

. P . 0 . 4 . q . p . p . 0 eLnLy
0’00 €% U 6T e 6y 8L 901 9'€t L9t L'et g2t 'L 02 ezausp Ny
0’001 €' 6°0 €1 2 G'e 2’9 6'8 0cT LT 191 €91 %'6 L'l [EDEN
0'00T 8’¢c 0T 'T 92 'y G’ 9’6 671 €LT g€l €'ET 9’6 11T ojualf***
0'00T 6'¢ 2’1 8T 62 Sy €'l %'6 8Tl et g2t 6°qTl 91 'l uazog-ounzjog-**

, . , ; , ; . ’ , ’ . ; . ; abipy
0’001 8¢ 1 9’1 8'¢ £y 'L 9’6 VA VaY Z2'el vl 6'TT T'T ony ougualy
0'00T 8'g 21 8T L2 €'y 89 G0T €91 16T 621 01T 8’g 6'T elpiequon
0‘00T Y'€ 6°0 ST %2 Sy L'l 6°6 €qT LT 9'€l '€t 06 2’1 BISOY,p 91ep
0°00T €'y 0T 6’1 G2 0’y 6’9 1°01 09T G'81 '€l €€t 8L YT djuowsld

66'666'2 | 66'6Y.'C | 66'66%'2 - | 66'6%2°C | 66'666'T | 66'6YLT | 66'66Y'T | 66'6¥¢'T | 66'666 | 66'6Y. | 66'66% | 66'6%C
00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00052'2 |- 00°000°Z | - 00°0SL'T |- 00°005°T | - 00'052°T | - 00°000° | - 00°0SL | - 00°00S | - 00°05¢ | © ould

(yypnjuadiad LIOJDA) £00Z ouuYy - LULWOY) - O3LPPal Lp assp)d @ auotbal Jad PIUPLDAUL 3 DIDIYIIA Ip 13puoLsuad (ap osawny g°TT e))dqeL

auolbay

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 317



002 OuUYy - ERUoISUBd j8p BfRAILeD OLBeSEY) Bl BUOZRIOqRe ‘SAU| O)UO

0°00T 9'¢ L'0 27 2 8¢ L's 0'L 9'8 €6 €'t €'2e ¥'81 LY ouiotbozzaly
0°00T 8'g €1 02 T'e 0's 'L 68 0’1t 9'21 8'€l 6°91T G0t 0°e 013u)
0°00T 9y 1T L'T 92 2y 8’9 0’0t 8yl 9'LT 6'€T G'ET 9L L'l PiON
0‘00T 2y o't 9'T 9z 2y 9'9 6'8 e'et 'yl L'ET 89T ¥'11 9'2 elel
0’001 L2 8’0 g1 4 L'y 0’z 9L L'6 011 2’11 7’18 8'sl 0y eubap.eg
0°00T 0'€ L'0 1T 0z 9'¢ a’'s g9 8L €8 6'%1 G'ee 6'L1 0's eLS
0°00T 0'¢ g0 8’0 L'7 2'e 6’y 2’9 YL 68 ezt 2’92 ¥'0C il eLiqee)
0°00T L'T %'0 L'0 g7 8'¢ 2y €'s 'L 68 A 1’22 y'ze 0's eedl)iseg
0°00T ¥'2 80 7'1 %'2 6'¢€ 1’9 q'L €6 2’6 0'LT 9°02 1'el €y erbnd
0°00T 6'C 80 7'1 %'2 2y 0’9 G'L €6 8’6 €01 0'1e 0°02 Gy eluedue)

66'6%2' | 66'666'T | 66'6¥L'T | 66'66%'T | 66'6¥2'T | 66'666 | 66'6Y. | 66'66Y | 66'6%2
-00°000°Z | - 00°0S.'T | - 00°00S°T | - 00'052°T | - 00'000°T | - 00°0SL | - 00°00S | - 00°05¢ | © ould

mda | 66'666C | 66'67L°C | 66'66Y°2 -
00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00'052°2

9jeol auolbay

(ypnjuadiad LIOJDA) £00Z ouuY - LULWOY) - O3LPPal Lp assb]d @ auotbal Jad pUPLPAUL 3 DIDIYIIBA [p 13puoLsuad (ap osawny g°TT e))dqeL anbas

segue

Tabella 11.2
vecchiaia e
invalidita per
regione e classe
di reddito -

Numero dei
Uomini - Anno
2003 (valori
percentuali)

pensionati di

318 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



3
o — . m Qo
-5 :W o 89S
“SETs8 8T
8 oSSE ow !
TIEEESE e
25§5§825-88
B=39E98aX
onbes
Vadavid LY 1 L2 61T 62¢€ 869 €9 4 aT6 621°1 660°G €86°€T 81v'1 osloW
89G°T6 a 9g )4% 8y 8G4°T 829°¢ 6499°¢ Y16°¢ L9%°9 610°L €61°LT %20°9Y 9%2'9 0zzniqy
€IT°61E  ¥%0E'E 161°1T #80°¢ LESY LLE6 GYL'€T 828l 09€'L1  LIL%2  L0€°92 999709  ¥0¥'12T €69°0¢ oizeq
902°€21 881 2L €6T 109 6%9°'T 0%6°2 10€°€ 622 128°L L€6°0T  €T2°L2 9¥2'8G  018°S aydlen
60€°L9 291 LS €2t 12% It 160°¢ 992°¢ L6172 8L9'Y 189 64921  929°0¢  T%S’E euqun
1.6°2L2 6.8 €9¢ 0%9 €89°T 128°¢ G81°L G/8°8 86221  €0L°22 ¥66°0¢  6£9°9G  G28'EIT 99T°%T euesso]
6£0°€LE T90°T 28¢€ 9¢L €68°T Y9Gy L16°8 L1921 9%9°81 6€8°9¢€ T€EE99 €88°/8 %0T°0€T  9/2°%1 eubewoy eyjiwy
060°9€T 999 181 L8E 606 9%1°¢ T0L°€ 2¢ers G€B'9 999°T1T €GY°EL 189°G¢ 899°GG 6LL'8 eunbi
. . . . . . . . . . eynty
9%%°€6 612 96 98T 8¢5 26T°T (T4 Y12°€ 8hy'y €9L°6 T0€°TT 82981  921°9€  042°G e1ZaU3) (L
622°'T1E 61G 91¢ GlYy 2621 G6T°€ G2ge’9 %90°6 89621  €20°8¢  9/9°9¢  189°0L 0%¥2'92T G9499°9T [ENEY
€16°LE €9 ¢ 88 01¢ 96€ 06L 7611 1181 Y1L'E 662y €€G°L 870°9T  EEE'T oquaif
¥99'9¢ 28 19 (YA LLT 8y (374 #90°'T 2€8'1T y11°€ 61G°¢ €25°L 0T6°9T  2ET'T uazog-ounzjog"**
. . . . . . . . . abipy
LITYL  GYT 7 L9T L8€ %8 €€9°T 8622 £€79°¢ 8289 818°L 950°GT  8G96°2¢  G9¥°¢ oy ouguall
922°91L 026°¢ Y11 2€Le 912"y 686°8 GL2°91 6%9°G2 9¢L'2y 9T€"18 ¥60°L6 £29°9%T ¥16°6¥¢ 02%7°9¢ elplequon
2v6°8 LT 91 9¢ Ly (%% 8¢€¢ 00€ L9 261 8¢0°'T 12L°T 0LL°E (0184 BISOY,p 9eA
GL9°€LE 96T°'T 109 996 €11°¢ 187 6€2°8 #26°'T1  110°0¢  ¥98'8¢  €80°TG¢  8GG°LL  GEL'OYT #1991 djuowstd
aje301 66'666'C | 666%.°C | 6666%°C - 66666 | 666%. | 6666Y | 66 6% auoibay

00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00'052°2 - 00°0SL | - 00°00S | - 00°05¢ | e ould

£002 ouuy - auuoq - 03ppal 1p assp)d a auotbal 1ad PIPLLAUL @ DIDIYIIAA Ip 1IpUOISUad 1ap osawny €°TT e)1dqeL

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 319



002 OuUYy - ERuoISUBd j8p BfRAILeD OLEeSEY) Bl BUOZRIOqRe ‘SAU| OJUO

SI6/SIT €5€'2  8LL 996'T  ¥S0'L  8S2TZ  20EVE  LYE'TE  G90'SE  TEL'Z9  60L°96  66EU6Z EIS6LY  E%%°06 ousorbozzaly
665°28L €€S% €89l O¥0'E  2vZ’L  886°ST 12662 09262 ¥89'9€  G26'65  GIIYL  L66°GST 10072 0T o13u3)
veg¥e0z €%9°9 1297 G90°S  G8E'Il  T1G'G2  €59°L% 80669  ¥YL'60T TLO'ELZ Y8LYLZ GEV'EYY SI6'VLL  688'66 pioN
WEG20Y 62S°€T  280°S  TLOOT 189'G2 LSL'29 9L8°L0T SGIS'OST €6Y18T LZL'SEE 809°SYy TEO'V68 62'8LST 2YS¥ee elelx
86¥'101 952 59 LLT 05 61%'T 686’27 €y 19T 20S°L  160'8  LI6¥2  2€0°6E  209'8 eubapies
26L€v2 €19 92 €85 G98'T  II¥'G  8¥§'s  6IGL 896/  G69°2T  ¥/S9T  9/6'8G  9TS'00T 02222 BULS
9££'82T €61 4 9.1 €92 1962 996'€  269°C7  £98'2 6599  €0U'ZT  0SI'6E  SIE6Y 898/ elqee)
¥SS'TY LS ot 14 9v1 £29 990'T  €€L 298 ¥¥9'T 8997 1£6'6  8IETZ  I8Y'2 ejedljiseq
599'v€2  2veE 011 682 ¥8T'T  0SS°€  €50°9  628'G  [S6'9  66G5'TT  G2v'62 SIT69  €18'€8  00%'9T eybng
118'162 T/9 (22 %5 686'T  [28'G  YS¥'8  8€9'L  95L'8  092°9T OIL'6T GTO0L 605921 80262 eluedwe)

aezoL nda | 66'666'2 | 66'6YL'2 | 66'66Y°2 - | 66'6%2°2 | 66'666°T | 66'6YL'T | 66'66%'T | 66'6Y2'T | 66'666 | 66°6YL | 66'66Y | 66°6%2 auoibay

00°000°€ | - 00°05.°2 | - 00°005°2 | 00°0G2°2 |- 00°000°2 | - 00°0SL'T |- 00°00S°T | - 00'042'T | - 00°000°T | - 00°0SL | - 00005 | - 00°0S¢ | © oul4 .
£002 ouuy - auuoq - 03ippai 1p assp)d a auotbal tad PIPLLAUL @ DIDIYIIBA Ip 13pUOISUad 1ap osawnp €°TT e)]9qeL anbas

so8TiEzoss
g es8s3sIN

m g = S8 8 @

2532885

[ QU = MJ Q

g

320 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Q
«\

< — f——] o |
-5 :W V) M. M ' M m =
YS ST lTT S
SSSEE S T8
TEEEESTEm S
Eferssisss
E=3¥ECEIQ A

0'00T 20 00 10 50 €1 %2 22 22 L€ 9y 902 6’99 L'G OSLOW
0°00T 1°0 1°0 20 0] L'T 6'2 6'2 2'e 09 L'L 8'81 2'6Y 8’9 0zzniqy
0’001 0T %0 L0 'l 62 €'y 9'y ¥'g L'L 6L 0’61 0°8¢ G'9 o1ze7
0'00T 2’0 10 20 S0 €1 %2 L'2 Y'e %'9 6°8 1'22 €Ly L'y |ydlep
0'00T 2’0 10 20 90 L'T 0'c y'e 'y 0L 2ot 8'8T v'ay €'q euqun
0'00T €0 10 20 9°0 7'T 92 €'c Gy €8 7’11 €02 L'y 2'g euedso]
0'00T €0 10 20 S0 2’1 %2 €c 0‘g 96 1'61 9'€2 6'v€ 8’¢c eubewoy eujiwy
0'00T %0 10 €0 L0 9T L2 8'¢ 1'g 9'8 0’0t 06T 'y 6’9 eunbi

. g . p , 5 ; 5 P p , 5 . g eLnty
00T 20 1’0 2’0 9’0 €1 92 5 8y y0I T2l 661 '8 9’ eizoua) L
0’001 2’0 1°0 20 %0 0’1 02 6'2 'y 06 81l 122 9'0% 0‘g [EDEN
0'00T 2’0 10 20 90 ' 12 2'e 8y 66 STl 1°02 8'ey 9'¢ ojuall**
0'00T 2’0 10 20 S0 2’1 02 62 0‘g G'8 96 502 1'9% 1'¢ uazog-ounzjog-**

, g , g . ; , : . ; . ; . : abipy
0’001 20 1’0 2’0 S0 1 1°¢ 0'c 6'Y 2’6 q'01 €£°0¢ Vavas €'t oy ounual|
0'00T %0 20 €0 9°0 €1 €2 9'c 09 71T 9°€T 502 6'v€ 1'G elplequon
0‘00T 20 20 €0 S0 2’1 L2 Y'e 2'G 6'8 S11 2'61 2'ey 9'y B31soy,p Sjep
0°00T €0 1°0 €0 9°0 2'T 2’2 2'e ¥'g 0T L'€T 8°02 G'LE v'y djuowsld

66'666'2 | 66'6Y.'C | 66'66%'2 - | 66'6%2°C | 66'666'T | 66'6YLT | 66'66Y'T | 66'6¥¢'T | 66'666 | 66'6Y. | 66'66% | 66'6%C
00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00052'2 |- 00°000°Z | - 00°0SL'T |- 00°005°T | - 00'052°T | - 00°000° | - 00°0SL | - 00°00S | - 00°05¢ | © ould

(yypnjuadiad LIOJDA) £00Z ouuy - dUUOQ - 03LPpal Lp assp)d @ auotbal Jad PIPLDAUL 3 DIDIYIIBA [p 13puoLsuad [ap osawny %°TT e))dqeL

auolbay

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 321



002 OuUYy - ERUoISUBd j8p BfRAILeD OLBeSEY) Bl BUOZRIOqRe ‘SAU| O)UO

0°00T 2’0 10 2’0 9’0 8’1 0’¢ L2 0’¢ %'G %'8 %'ae 'y 8L ouiotbozzaly
0°00T 9’0 2’0 %'0 60 0'¢ €'e L'E LY L'L G'6 6°6T v 9'g onus)
0°00T €0 10 2’0 g'0 21 €C v'E €'s 2'ot el €'1e 2'Le 8"y PiON
0‘00T €0 T'o €0 9°0 9T L'z 2'e S'y €8 T'tt e'ee 2'6¢ 8's elel
0’001 €0 10 2’0 G0 7'l 62 L'E 1y v'L (] 9'72 G'ge 6’8 eubap.eg
0°00T €0 10 2’0 8’0 2 a'e 1'e €'t 2'G 8'9 2've 'ty 1’6 eLS
0°00T 2’0 00 10 9’0 0'¢ 1'e 12 [ 2's %'6 G'0¢ '8¢ 1’9 eLiqee)
0°00T 10 00 10 %'0 [ 9'2 8'T 12 0y %'9 6'€e €19 0’9 eedl)iseg
0°00T 10 00 10 G0 6’1 9'2 G’z 0’ 6"y gzl 6’62 L'SE 0'L erbnd
0°00T 2’0 10 2’0 L'0 02 6'C 92 0’ 9'g 8'9 0've y'ey 9’8 eluedue)

66'6%2' | 66'666'T | 66'6¥L'T | 66'66%'T | 66'6¥2'T | 66'666 | 66'6Y. | 66'66Y | 66'6%2
-00°000°Z | - 00°0S.'T | - 00°00S°T | - 00'052°T | - 00'000°T | - 00°0SL | - 00°00S | - 00°05¢ | © ould

mda | 66'666C | 66'67L°C | 66'66Y°2 -
00°000°€ | - 00°05L°2 | - 00005°2 | 00'052°2

9jeol auolbay

(ypnjuadiad LIOJpA) £00Z ouuy - duUOQ - 03Lppal Lp assp)d @ auotbal Jad pIUPLPAUL 3 DIDIYIIBA [p 13puoLsuad (ap osawny %°TT e))aqeL anbas

segue
Tabella 11.4

vecchiaia e
invalidita per

regione e classe
di reddito -

Numero dei
pensionati di
Donne - Anno

2003 (valori
percentuali)

322 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Figura 11.1a

Distribuzione
‘ wm wmm | ombardia Uomini s | ombardia Donne Molise Uomini s Molise Donne percentuale dei
60,0 pensionati di
vecchiaia e
5 500 RN
= / \ invalidita per
=3 .
‘2 40,0 / \ area geografica,
5
g e
T 300 /\\ classe di importo
= mensile e genere.
s
5 20 Anno 2003 -
10,0 i \‘A%— Italia
"’ ——— —
0,0 ‘ ‘ ‘ : ‘ ‘ ‘ : ‘
o o o > > o o o o o o o =
o e o e e o e o e o a2 3 ‘a
< 8 < & < S < & < S < & @
& 3 7 <.» S S = 2 N S = & 3
: s % s £ £ 3 3 ¢ 3 § § &8
2 = = = 8 8 8 8 8 8 8 8 o
= 2 2 2 S S S S S S S =
g 2 g 2 g 2 g 2
S N @ ~ S N @ ~
a i a a3 <& <& R &

Classi di importo mensili

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 323



oenbes

L'88 8L'L19°9 G's9 €L202°8 €18 G2'187°01 0'yL 0€°LGEET erbnd
G'y1L 1%°99.°9 €L 66°8%0°8 6’18 #8'10%°0T 0’18 LGYSEEL eluedue)
9'eet 96°/22°G q'0L 16°L9€°L 8’601 %2'20L°L L'%8 €L'TITTL 9SHOW
6'evT 05'9€€°9 1'0L 6220°8 1'98 2E°L8L°6 €'6L €%'€L9721 0zzniqy
q’02t 699289 8'6L L1'6%0°0T 6’9 0£'802°9T 0’48 946'T05°81 oLzeq
9'0€T 8Y'TLLS 9’99 69'821°8 €'8L €2'%6L°0T 9'€L #9°09€°€T aydien
G'veT 0£'996°9 L'89 11°€29'8 'L YG'€LT°2T 9'TL 9L'£99'%1 euqun
6'61T €%7'L6€°9 6°£9 0£'08L'8 0°69 9€'9GG°€ET 1'69 0£'989°9T euedso|
8’02l £5°9€8°9 2’29 €1°221°6 8'LS 99°/G2°€T L'19 L8°6%2°G1 eubewoy eyjiwy
%'021 9/°8G€°9 'L 8€G06°8 L'oy 61°201°9T 8’69 19°089°L1 eunbiy
2’801 £5°9€8°9 2’99 LL'6€6°8 6'09 9€'167' %1 6'eL G0'Y25°9T BlNLY BLZouadA fnLy
L'60T 86'1€49°9 8'29 60°08%'8 L'%G 2L'990°€T 9’69 8079671 033Ud\
1’22t G¥'29€9 €79 €9€09°8 8'6"% 0T'9€8°€ET 0°0L #9'959°GT abLpy o3y ouual|
6'221 £5'9€8°9 2’'s9 LT'TEE6 %'8G %G'268'Y1 0'89 09Y91°LT elpiequion
8’811 60°€€5"9 %'69 €€818'8 4 #8'80€'¥1T G'€9 09£8L°ST B1S0Y,p 3jeA

£5°9€8°9 G6°€L0°6 €2°00771 8L°L91°91 ajuowdld

eALje]aa eALje)al

Ljawwise ouelpaw . Lijawwise ouelpaw . oLpaw
auolzeLieAa auolzeLiea

1p @d1pug opodwy T 1p 9d1pug opodwy N opodwy 1uo1bay

Lp "}§90) Ip "}§30)

£00z ouuy - auotbai
Jad paIpLpAUL 3 DIDLYIIBA [P 1D13SIUOLISUBd 131ppal 1P dUOLZNGLISLP DJJap DLIJBWWISD 1P JIPUL @ DALID]2I dUOLZDLIDA Ip 3UaIdLf{202 ‘tupipaw 3 ipaw 1odw] G T T eyaqer

N V.o F YUV ST UOET VT M
... ES O cTc= n.‘.m.m.u.;neo
9SS T REIULLSISHE2®ER
le.:mtznedze.l.a:/l..oz
s 5385835 32SESHo
m.m_m.aaa.m T®H 3.8 Qg
28s H788 3™§5L7 <
= o= sy QU Q.
= £ 8 ST =
= N

324 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



coefficiente di
variazione
relativa e indice
di asimmetria

della
invalidita

mediani,

segue
Tabella 11.5

Importi medi e
distribuzione
dei redditi
pensionistici
di vecchiaia e
per regione -
Anno 2003

£00Z ouuy - reuoisued jep efpiiied OUB|eSEY) e euozeIoqee ‘Sduj )0

G1°8£0°9 602aT'8 90°£26°6 69'796°21

€'zet 90'T6€°9 9'yL €L'181°6 2’89 1192G°€T ¥'6L #0°209°9T 013u)

ouloLbozzaly

2’1l £5°9€8°9 8’49 05£¥0°6 2'eq y'eLeyt 6'89 19'852°91 pioN
T'IT1 9%°0LS°9 8'89 10°918°8 0°LS 9G'yYT°€T L'y 26'LTEST eley
€101 08'05%°9 €'0L GE'69Y'8 1'2L EL'TEETT 8'€L LSYLLET eubap.eg
8’111 06°0£6°G 6’6/ 2E°01E8 0'€6 9€°2L5°6 028 86°GE8°2T BlIS
€'06 L1°129°9 ¥'L9 66°£81°8 L'z01 66'695°8 008 16°208°'T1 eLqee)

#1'60€°G 11°08Y°L £2°612°8 6966211

ejedl)iseq

eALIE)D) eALlR)al
ouerpaw olpaw oueLpaw (LETTT
auolzeea auolzeriea

Lp “3330) Lp “3390)

Luorbay

£002 ouuy - auotbai
Jad ppLLAUL 3 DIDIYIIAA 1P 1D13SIUOLSUAd 13Ippal 1P dUOLZNGLIISLP DJJAP DLIJBWIWISD 1p 3ILPUL @ DALID])aI dUOIZDLIDA Ip d3ualdLfa00 ‘lupipaw 2 tpaw 1podw] G 1T e))9qey anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 325



onbes

T€2°6€L 002°96% 00€°9TT 88G°T¢€ €86°TT L15°9 266'T 0521 © 100T B@
095°€88 626 £29°€9 SEG LY 9€£€°961 955°121 L%5°€5 8v5°G2 28Y'L 000T © TG/ BQ
€IL°6¥0T 18 L¥1°8€ £€99°€/2 12%°881 262°681 11€°891 056°2¥1 881°8Y 05. ® 105 eQ
LY6°ELL 295 60€°8 ¥61°16 £22°50T 08Y°56 0¥9°G1T 118951 81/°202 005 © 162 eQ
L£6°82¢€ 9/8 86 o€ 16T [3AN3 L6L°L 001°T2 202°762 052 & ouy
Luwof)
G98'8€%'8  GE€6°'€ 259°16€ LES'0EE'Z  GYE'ZLO'T  8LL'806 Y€1°L06 Z8LLSE'T  20L°99%'T 8jejoL
TEEZ0T'T  LET 682°0LT ¥25°99L 8167921 250°52 821°8 L2 96%'T 0521 21310
6.5°898 0v2 16L°8L 900°€LG 2EL YT LTI 216°GT €12'8 005°2 0521 © 100T BQ
1¥9°'602°T €56 88Y°61 60%°8%5 8/6°€82 €€1°6/T 16€°6L 188°G¢€ 2yy01 000T © TG/ BQ
€82°G¥8'T  L08 969°TG 200°62¢€ 215°L0€ S¥L°99¢€ G88°€vE ¥8¢€°€2E AT XA 05. ® 105 eQ
092°L9L2 999 76211 TITETT ¥€8°€02 8€6°€62 28y°8¢€y 2057988 ¥9€°618 00 ® 152 BQ
TLL°G%9 €ET'T yET 58y 11 $89°9 9.£°52 666°66 879°605 052 & ouly
auuop a Luiwon
(12mossp 13op)
ejLueizue uue Q¥
1ad 1n1q Luue Q% Lp oudw e
-1uedu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | lUUB GZ B | LUUB QZ B Luue g1

luue O eQ | luue GZ eQ | luue OZ BQ | WUB GL BQ | B OULY (0103 up)
9jej0] 1

opnodwt 1p 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBLZUE LP 3SSE])

€002 owuuab T - opoduwil p assp)d 3 a4auab ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 33324t Sdu tuolsuad 9T T ej)aqey

S EESELEIELE
“SsSgs8s§EE R
=5 S S S
SES8SCS3STR2 48
= 9 =5 = S5 S S
s8-8 S5Sfe gl
Qs ¥ 58S S
©c O o = uewn.We
_Inrmn Q I . >
.:mw (SIS

326 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



g5 32
“ S . . ~ o
Qa8 E YR8 g8 o
- S 35 o SEIT S
SIS S S 20 oQx
AR S v 58S +
- 9 = 5 o o
© S 5 SR S .9
_ Q@ (s} D o
= .0 —_— 0 c Q3
g 5 RE= =S5 5
S 9 G S5 S 9 E S
PSS SS5=8555+-8
Ak QAT O U0Y 9 0OOT o
onbes

L'9T 861 9’81 SLT L'9 06/ © 109 eqQ
0°00T 00 ¥'0 4 v'L 9°0T 8'aT 0°2¢ 9'62 005 B 1G¢ BQ
0°00T 2’0 00 10 %0 01T 6'¢€ G'ql 6'8L 0G¢ e oul
auuop a Lo
(yypmuaiad 13p)

€20'%L9°€ €ey €9L°¢Y ¥%0°¢9¢€ 26T°T9¢ 059°8%% 28€°EYa ¥0L°€00°T G98°016 9jejol
L8211 V4 100°L €496°€L 009°€¢ €76°G ¥99°1 189 17¢ 0621 130
8%€'621 6 ey 908°9. eEY'1E £E9°0T 626°€ 969°T 80§ 06¢T ® T00T BQ
180°9¢¢ k44 198°GT 7L8°EEL 2%9°L8 JAAR ] 708°1¢ 6€€°0T 096°¢ 000T B 19/ eQ
0497961 9¢ 6%9°€T 6€€°99 160°6TT €6Y°9/1 VZARTA 7€y 081 %90°GL 09/ B 109 ®BQ
€TE°E66'T €01 G86°¢ L16°12 £09°86 849Y'861 44 X143 qGL'1EL 9%9°919 00G B 162 BQ
7€8°91¢€ L92 9¢ 69T 026 4483 6LG°LT 668°8L 9%7%°q12 0G¢ e oul4
auuoq

eY8'Y9L™Yy 43R 688°LYE €6%°896°T EST°TITL 821°09% C¢SL°€E9€ 8L0°%G€E L€B°S99 9jejol
7G%°686 €el 88¢°€91 11597269 8LY°€0T 60T°61 YLY°9 %1€ G6e’1T

0921 230

ejLuelzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | luue GZ B | LUuue QZ B Luue g1

luue og eqQ | luue GZ eq | luue oz eQ | luue GT eq | B ouly (01na uy)
3jejo] .

oyiodwt Lp 1sse))

BALINGLIJUOD B}LUBLZUR LP JSSE)
eljeyf

€002 owuuab T - opoduwl Ip assp)I @ aiausb ‘DAINGLIUOD PIUDIZUD Jad ,0AIINGLIBM, 0]02)DI Ip DWISIS ]I U0D d3opinbl) 8132.1p sduT Luoisuad 9°TT e))aqeL anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 327



onbes

0’001

0‘00T
0°00T
0°00T
0°00T
0’007
0’007
0’001

0°00T
0°00T
0°00T

9jej0]

segue
Tabella 11.6
Pensioni Inps
dirette liquidate

1’0

1’0
00
00
1’0
1’0
1’0
€0

0’0
0°0
00

ejLueizue
Jad niq
-1edu uoN

€002 otuuab T -

T2 g8
s8 238
mmw.mud
V98 ¥R o
1 = S8
-2 S 8 B o
) D N
25 S o
= =9
T8 % <
5 S
S
o

1’0 Ul 67 0°0T 2’91 L'9¢ 6°0¢€ 005 ® 162 BQ
00 00 €0 'l 6's 6'72 0'89 052 ® oul

auuoq
€L €Ty 6'71 L'6 9L YL L't el0L
6’91 0°0L g0t 6'T L0 €0 1’0 0S21 3130
1’0t 1’29 L'st 13 9’1 6°0 €0 0521 ® 100T B
'L 6'9% e'ee 8'cl 9 6°C 80 000T B 16/ BQ
9'€ 1’92 6°LT 0'8T 091 9'el 9y 05 B 106 BQ
't 8’11 9'€l 34 671 0°02 292 005 ® 162 BQ
00 1’0 7’0 0’1 v'e v'9 7’68 052 © oul

Luwiof
9y 9'L2 L'zt 8’01 L'ot T'oT y'LT ae3oL
y'sT 5’69 S'T1 34 L0 €0 1’0 0921 3110
1’6 099 0°LT 67 8'T 6°0 €0 0421 ® 100T B

99 000T B TG/ ®BQ
1uue o¥
1p ouaw e

luue ¢ eq

Luue Gg e
luue og eq

Luue gg e
luue gz eq

luue gz e
tuue oz eq

Luue gz e
luue g1 eq

wuue g1

e
tuue oy o oty

(CILERTT)
Hoduwt ip Lsse))
BAIINQLIJUOD BLUBIZUE LP 3SSE])

opoduwy 1p assp)d a aiauab ‘pAINGLIU0D PILUDIZUD Jad ,0ALINGLIaI, 0]0J)DI Lp DWAISLS JL U0d appinbl) 2332itp sduJ LuoIsuad 9°TT eyjdqeyL anbas

di importo - 1°
gennaio 2003

328 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



”

Tabella 11.6
Pensioni Inps
dirette liquidate
con il sistema di
calcolo
“retributivo

per anzianita
contributiva,
genere e classe
di importo - 1°
gennaio 2003

segue

£00Z ouuy - puoisued jap efpiued OUBeSEY) B euoZeIoqee ‘Sduj )0

A 66 8'6 g'er 8yl €Lz 8've el
0°00T 00 2’9 §'s9 802 €'s ST 50 2’0 0921 3110
0°00T 0°0 £'E 7'65 €2 2’8 0'e €1 70 0421 ® 100T B
0’001 00 6 %4 6'92 791 L9 2t 6°0 0001 B 16/ BQ
L't

09/ & 109 BQ

ejLuerzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue G e | lUUB QE R | luue GZ B | Luue QZ B Luue g1

luue Q¢ eQ | luue Gz eq | luue g eq | Luue GT eq e ouly (oan3 uy)
3jejo] .

oyiodw Lp 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBIZUE LP 3SSE])
enelx

£002 owuuab o[ - opoduwil p assp)d 3 a4auadb ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 93324t Sdu tolsuad 9T T ej)aqey anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 329



onbes

92€°£25 LSEYLE £52°0L 105°9T 0621 ® 100T Bd
G07°91G €0y 069°6€ €16°852 £90°80T 16549 YvEL L2 9/T°€T TLLE 000T © TG/ BQ
2LL°G9Y [y1 91672 986°85T 192°28 ¥96°G9 £€90°29 280°%5 €LL°LT 05. ® 105 eQ
G9/°882 6€T £02°S 66G°8Y ¥10°€S ¥81°8¢ G¥8°GE 86T°LY 61509 005 © 162 eQ
0¥£°50T yey 49 €02 61 L0L°T 068°€ £59°6 000°68 052 & ouy
Luwof)
16G°70L'y  %ES'T ¥86°992 T£9°209'T  990°%6S €16°LYY €29°9€Y 6€2'70L 19£°059 8jejoL
0£9°8%L %9 607" 71T L¥9°%%S G569 L2t GEYy %9072 908 0521 21310
166°829 L8 6%1°65 9v1°6EY 596°26 £02°€2 216°8 L16'Y Y191 0521 © 100T BQ
61E°LGL 81Y L9L°15 002°19¢ 695°2LT €82°€01 965°2 ¥28°61 299°G 000T © TG/ BQ
160768 0.1 981°%€ y91 961 9€6°GYT 888°951 665091 016°8Y1 859°25 05. ® 105 eQ
€80°88€'T 881 G8¢°L 909°29 89G°'TTT 9y LYT €01°502 G00°L9Y 28.°98€ 005 ® 152 BQ
1Ly°182 £09 88 8¢ v1y°1 8YEY 892°GT 616'T9 6£7°€02 052 & ouly
ouuop o Lutwof
(12mossv 13op)
ejLueizue uue Q¥
1ad 1n1q Luue Q% Lp oudw e
-1uedu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | lUuUB GZ B | LUUB QZ B Luue g1

luue O eQ | luue GZ eQ | luue Oz eQ | Wue G BQ | B OULY (0103 up)
9jejo] 1

opnodwt 1p 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBIZUE LP 3SSE])

€002 owuuab T - opoduwil p assp}d 3 a4auab ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 33324t Sdu tuolsuad L°TT ej)aqeyr

S EESELESELE
“SsSgs8s§EE R
=5 S S S
SES8SCS3STR2 48
= 9 =5 = S5 S S
s8-8 S5Sfe gl
Qs ¥ 58S S
©c O o = uewn.We
_Inrmn Q I . >
.:mw (SIS

330 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



g5 32
“ S . . ~ o
NdAdSE YRS g8 o
- S 35 o SEIT S
SIS S S 20 oQx
AR S v 58S +
- 9 = 5 o o
© S 5 SR S .9
_ Q@ (s} D o
= .0 —_— 0 c Q3
g 5 RE= =S5 5
S 9 G S5 S 9 E S
PSS SS5=8555+-8
Ak QAT O U0Y 9 0OOT o
onbes

€91 G'LT 0°8T L9T 6'G 06/ © 109 eqQ
0°00T 00 G0 Gy 0'8 9°0T 81 9'¢e 6°L2 005 B 1G¢ BQ
0°00T 2’0 00 10 G0 G'1 €'q G'1e 80L 0G¢ e oul4
auuop a LuLwof
(yypmuaiad 130p)

2E0'vETC 6L2 %86°2¢€ 8Y1'vLe 096°%2¢ S6%°149¢C G92°L62 826°%LS €L6°LLY 9jejol
6L0°¢8 € L62°G v LS ¢06'¥1T 06¢°€ 8.8 LYE 091 0621 130
1/9°101 9 8EL'E 68L'%9 80L°¢¢ 90L°9 €6€°¢ 9€0°'T GEE 06¢T ® T00T BQ
716°0%¢ Gt L1021 L2220t 2099 269°8¢ 2981 8%9°9 168°1 000T B 19/ eQ
61€°82% 4 0£9°6 8G/'9¢E G19°€9 7%6°06 9€4°86 82876 G88'%¢ 09/ B 109 ®BQ
8T€°660°T 6% 8L1°¢ £00°Y1 76%°89 292°601 8492691 £08°61Y €92°92¢ 00G B 162 BQ
T1€L°18T €81 %2 Gcl 619 1%9°¢ 8LE'TT 29¢°¢4 6EY'YTT 0G¢ e oul4
auuoq

695°0L9°¢C §992'1T 000°%€¢ €29°82¢°T 901°69¢€ 81%°961 8ST°6€T T1€°62T 88L°¢CLT 9jejol
149597999 19 ¢I1'601 G0%°L8Y 299'%9 16%°6

L9%°E LTL°T 9%9 0621 2310

ejLuelzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue G e | lUUB QE R | luue GZ B | Luue QZ B Luue g1

luue Og eQ | luue GZ eq | luue oz eQ | luue G eq | B ouly (o1na uy)
3jejo] .

oyiodw Lp 1sse))

BALINGLIJUOD B}LUBLZUR LP JSSE)

€002 owuuab T - opoduwl Ip assp)I @ aiausb ‘DAIINGLIIUOD PIUDIZUD Jad |, 0A13NGLIBM, 0]02)DI Ip DLWIISIS ]I U0 d3opinbl) 813241p sduT Luoisuad L°TT e))2qeL anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 331



onbes

0’001

0‘00T
0°00T
0°00T
0°00T
0’007
0’007
0’001

0°00T
0°00T
0°00T

9jej0]

segue
Tabella 11.7
Pensioni Inps
dirette liquidate

1’0

0’0
00
0°0
1o
00
00
7’0

0’0
0°0
00

ejLueizue
Jad niq
-1edu uoN

€002 otuuab T -

T2 g8
s8 238
mmw.mud
V98 ¥R o
1 = S8
-2 S 8 B o
) D N
25 S o
= =9
T8 % <
5 S
S
o

2’0 €1 €'e 66 VA 2's€ L'62 009 ® 152 BQ
00 10 7'0 Gl €9 8’82 0'€9 0G¢ e oul4

auuoq
1’6 L'1S 91 9'L v's 0's L'9 9jejol
%91 1'€L 2’8 ¥'1 G0 €0 1’0 0921 2130
G'01 0'TL €'ET 1€ 2T L'0 2’0 0921 e T00T ed
L'L 1°09 6'02 Gzl %'G 9’2 L'0 000T © 16/ BQ
€'e 1'%€ L'LT 21 €'El 9’11 8¢ 04/ B 109 eq
8l 8’91 7’81 2'El i €91 0’12 009 ® 1G¢ BQ
1’0 2’0 80 91 L'E 1’6 2’78 0G¢ e oul4

lutwon
L's 1'v€ 9'21 6’6 €'6 0'stT 8'€T 9jejol
€'l 8'2L €6 L'7 9’0 €0 1’0 04¢T 310
7'6 8'69 8yl L'E 7'1 L'0 2’0 0921 e T00T ed

8'9 000T B TG/ ®BQ
1uue o¥
1p ouaw e

luue ¢ eq

Luue Gg e
luue og eq

Luue gg e
luue gz eq

luue gz e
tuue oz eq

Luue gz e
luue g1 eq

wuue g1

e
tuue oy o oty

(CILERTT)
Hoduwt ip Lsse))
BAIINQLIJUOD BLUBIZUE LP 3SSE])

opoduwy 1p assp)d a aiauab ‘pAINGLIU0D PILUDIZUD Jad ,0ALINGLaI, O0]0J)DI Lp DWAISLS JL U0d appinbl) 2332itp sduJ Luoisuad L°TT ey]dqeyL anbas

di importo - 1°
gennaio 2003

332 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



£ 3
©“ S . 9~ m
NdAdSE YRS g8 o
- S S Q= = S
SRS S S2T oxQ
<S5 ES8E L
w < 5 o383 S .9
w=S I8 =s2RLaF
S@EETSESS 9 E S
ge5fss8s558c8
Ak QAT O U0Y 9 0OOT o

£00Z ouuy - puoisued jep efpiued OUBeSED) B euozeIoqee ‘Sduj ejuo-

S'7 8'z1 s‘or 8’11 6'€T 6'92 y'ee el
0°00T 0°0 5’9 £'69 2’8t 0y 'l 70 2’0 0921 3110
0°00T 00 L'E L'€9 €'ze 9'9 €2 0’1 €0 0421 ® 100T B
0’001 00 0's v'ey 892 9t 2’9 82 80 0001 B 16/ BQ
E@

09/ & 109 ®BQ

ejLuerzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | luue GZ B | LUuue QZ B Luue g1

luue Q¢ eq | luue Gz eq | luue gz eq | Luue GT eq e ouly (o1n3 uy)
3jejo] .

oyiodwt Lp 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBIZUE LP 3SSE])

£002 owuuab o[ - opoduwil p assp)d 3 a4auadb ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD Jad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) a33aitp Sdu twolsuad L°TT ej)aqe) anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 333



onbes

165°91T 029°02 021", 626°2 1091 0521 © 100T B@
€2LLLT 6.1 161°0T 127°8L €2v°8¢ 0L£°82 y1y°€T 0159 G61°2 000T © TG/ BQ
[¥1°022 02 005°9 ¥11°85 GyE'1e 9v8°L¢€ 9€9°/¢€ 989°%¢ 918°€T 05. ® 105 eQ
£90° YT 65 92¢'T 116°8T ¥90°12 95.°81 1%0°12 90€°62 ¥00°L€E 005 © 162 eQ
62L°29 95 2T L9 ¥G2 165 €€6°T £0G°Y 60.°G5 052 & ouy
Luwof)
GEE'YBG'T 969 961°29 8€8°L6€ 6LL'%6T 1%9°9/1T L28'%LT 889°082 018°962 8jejoL
226°902 23 2Ly°0€g 1L€°5€T 562°0€ 590°L 06272 986 1457 0521 21310
6€G°GET 2y SYE'TT L5718 811792 198°6 €50y 170°2 229 0521 © 100T BQ
822222 81 ¥0T°TT 156°26 ST€°05 816°L€ €v1°81 286'8 G20°€ 000T © TG/ BQ
9/T5€ %02 81G°L 6£8°59 S1G°LY 6¥9°29 £8%°69 LT€°TL 16G°€€ 05. ® 105 eQ
9225 €9 6€9°T 1€1°22 TLT°0Y GL°85 ¥22°08 097" LLT €90°%9T 005 ® 152 BQ
yv2 12l 174 8T €8 G9¢ €L0°T V€9 206°61 860°G6 052 & ouly
auuop o Lutwof
(12mossp 13op)
ejLueizue uue Q¥
1ad 1n1q Luue Q% Lp oudw e
-1uedu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | lUUB GZ B | LUUB QZ B Luue g1

luue O eQ | luue GZ eQ | luue OZ BQ | WUB GL BQ | B OULY (0103 up)
9jej0] 1

opnodwt 1p 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBLZUE LP 3SSE])
013u3)

€002 owuuab T - opoduwil p assp)d 3 a4auab ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 33324t Sdu] tuolsuad Q°TT ej)aqey

?REESLES RN
“SsSgs8s§EE R
=5 S S S
SES8SCS3STR2 48
= 9o =5 = S5 S S
QG5 5 EENE S
2 =3 5SS S
©c O o = uewn.We
_Inrmn Q I . >
.:mw > T

334 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Md w o
“ S . ~ ™
®XISTE B g8 o
- S S 9 SEST S

NS s .Vn..ICOZ
- .25 5.8 8 +©

- 9 = 5 o S
© < & S N 3 S .9
=9 8 S sRLPaE
S EETSESS s E <
TRESSsS8asgs s
Ok QAT OO0y Q0 OT o
onbes

Y'EL L' G'gT 1’02 G'6 09/ B 109 ®BQ
0°00T 00 €0 4 v'L L'0T L'y 9°2¢ 1'0¢ 005 B 1G¢ BQ
0°00T 1’0 00 10 €0 60 8¢ %91 Y'8L 0G¢ e oul
auuop a Lo
(yypmuaiad 13p)

%99°LL9 0€ S9T'Y 560°8Y 6%%°69 068°8L 829°96 ¥92°€0¢ €€2°L8T 9jejol
YLYYe - 00%°T €6G°ET 199°9 L66°T 709 LT LS 0621 130
8%6°81 4 144 509'8 86%°9 Le 7el'l (044 €t 06¢T ® T00T BQ
G906 %Y g €96 9ea'¥v1 ¢63°TT 8Y1'6 699 eLye 0€8 000T B 19/ eQ
620°VET - 8/0°T GeLL 0L1°9T €08'¥¢ L%8°L2 1€9°9¢ GLL°6T 09/ B 109 ®BQ
€8T°L6E 8 €1E 029°¢ L2161 61L'6€ €81°69 7a1'8y1 6G0°L2T 00G B 162 BQ
q16'89 Gt 9 91 1EIETE 28y T0T°€ G6€°9T 68€°6€ 0G¢ e oul4
auuoq

1897906 999 166°LS EYL6Y¢E 0€E"SET 16L°L6 662°8L weyLL LLS760T 9jejol
8%%'¢81 ¢L0°6¢ 8LL°121 7%9°€e 8909 ¥G€

0921 230

ejLuelzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | luue GZ B | LUuue QZ B Luue g1

luue og eqQ | luue GZ eq | luue oz eQ | luue GT eq | B ouly (01na uy)
3jejo] .

oyiodwt Lp 1sse))

BALINGLIJUOD B}LUBLZUR LP JSSE)
o13ua)

€002 owuuab T - opoduwl Ip assp)I @ aiausb ‘DAIINGLIUOD PIUDIZUD Jad ,0A13NGLIBM, 0]02)DI Ip DWISIS ]I U0D d3opinbl) 8132.1p sduT Luoisuad @°TT e))2qeL anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 335



onbes

0’001

0‘00T
0°00T
0°00T
0°00T
0’007
0’007
0’001

0°00T
0°00T
0°00T

9jej0]

segue
Tabella 11.8
Pensioni Inps
dirette liquidate

0’0

1’0
00
00
1’0
1’0
00
1’0

0’0
0°0
00

ejLueizue
Jad niq
-1edu uoN

€002 otuuab T -

T2 g8
s8 238
mmw.mud
V98 ¥R o
1 = S8
-2 S 8 B o
) D N
25 S o
= =9
T8 % <
5 S
S
o

10 60 8y 00T 671 €'L€ 0'2€ 006 ® 162 eq
00 0°0 20 80 €'g €'92 €19 052 e ouly

auuoq
¥'9 98¢ 6’71 8’01 9’8 [ T'et ajejo
6'GT L£'99 0€T 82 6'0 70 2'0 0521 21310
7'6 529 L'LT 1’9 62 v'1 70 0521 B T00T &q
L's 844 9'Te 09T 9’/ L'e 2’1 000T B TG/ ed
0'e ¥'92 2y A T'LT 8'GT €9 0GZ ® 10G &q
60 921 €y1 821 €y1 6'61 2'se 00 B 162 B
00 10 70 6'0 v'2 'L 8’88 02 e ouly

Luwon
6'€ 1'se €21 T'tt 0Tl L'l L'8T alejol
L'YT ¥'G9 9'%1 v'e T 50 20 0521 2110
'8 109 €67 €L 0'c §'1 50 0521 B T00T eq

0'G 000T B TG/ ®BQ
1uue o¥
1p ouaw e

luue ¢ eq

Luue Gg e
luue og eq

Luue gg e
luue gz eq

luue gz e
tuue oz eq

Luue gz e
luue g1 eq

wuue g1

e
tuue oy o oty

(CILERTT)
Hoduwt ip Lsse))
BAIINQLIJUOD BLUBIZUE LP 3SSE])

013ud)

opoduwy 1p assp)d a aiauab ‘pAINGLIU0D PILUDIZUD Jad ,0ALINGLaI, 0]0J)DI Lp DWAISLS Ji U0d appinbi) 2332itp sduJ Luoisuad @°TT eyjdqey anbas

di importo - 1°
gennaio 2003

336 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



”

Tabella 11.8
Pensioni Inps
dirette liquidate
con il sistema di
calcolo
“retributivo

per anzianita
contributiva,
genere e classe
di importo - 1°
gennaio 2003

segue

£00Z ouuy - puoisued jep efpiued OUBeSED) B euozeIoqee ‘Sduj ejuo-

90 'L 8’8 911 21 0'0€ 9'Le el
0°00T 0°0 L's §'sg e'Le 2’8 4 L0 2’0 0921 3110
0°00T 00 2t v'ay 0°62 Gyl 6°G €2 9°0 0421 ® 100T B
0’001 00 |4 L'ze £'92 9°02 0T 9's 6'1 0001 B 16/ BQ
80

09/ & 109 ®BQ

ejLuerzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | luue GZ B | LUuue QZ B Luue g1

luue Q¢ eq | luue Gz eq | luue gz eq | Luue GT eq e ouly (o1n3 uy)
3jejo] .

oyiodwt Lp 1sse))

BALINQLIJUOD B}LUBIZUE LP 3SSE])
013ud)

£002 owuuab o[ - opoduwil p assp)d 3 a4auadb ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD Jad ,0A13NGLIIAL, 0]0DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) a33aitp sdu Lolsuad g°TT ej)aqe) anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 337



onbes

Y1€°66 G68°¢ a4 0621 & 1007 eq
2E7°681 3 98L°€T WL 9%8°6Y 66582 6£€°2T 298°s 916°T 0001 ® 16/ ©Q
¥6.°€9€ (132 TETL £95°95 S18°YL 29%'68 21989 281°%5 665°9T 06/ ® 106 eQ
651°8EE 89¢ 91T ¥80'72 60T°T€ 0%5°8¢ G185 €1€°8L G61°G0T 006 © 162 eQ
89%°09T 96€ 22 09 e %8 Yy1€2 9€6°9 £67°6%1 062 ® ouy
Lupwon
6£6'6¥1°2  SOS'T 215°29 820°0€€ 005°€82 y2ey8e ¥88°G62 §58°2LE TET°61S ajelol
6LL°9%1 184 80%°G¢ 90598 6¢1°L2 9%¢2°9 €6%7'1 LL9 6L2 0621 21310
£70"70T 143 152°8 £0%°25 6%79°82 (516 1v€'€ 6691 9y 0521 ® 1001 eg
¥60°0€2 16€ £19°9T 2526 ¥60°19 zeeye 2191 180°L ST 0001 ® 16/ ©Q
9T0°£66 334 2€6'6 61789 190911 802°9¥1 £08°LTT 51601 £00°L€ 06/ © 106 &Q
166'€8 yiy 022 Yy1£'82 6025 11088 GGT'EGT 101°2%2 615'892 005 ® 162 eQ
950°L€2 55y 82 Yl Uy ¥92'1 y1%'G 8/1°81 (AARA RS 062 ® ouy
auuop o Lutwof
(12mossp 13op)
ejlueizue Luue o

1ad 1n1q Luue Q% Lp oudw e
-1uedu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | lUUB GZ B | LUUB QZ B Luue g1

luue Og eQ | luue Gz BQ | luue 0Z BQ | luue GL eq | e ouy (0103 up)

ajejo) opoduwit Lp Isse))

BALINQLIJUOD B}LUBLZUE LP 3SSE])

oulorbozzap

€002 owuuab o - opoduwil p assp)d 3 a4auab ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 33324t Sdu tuoIsUa4 6°TT eJ)aqeL

% EESELEIYLE
“SsSgs8s§EE R
=5 S S S
SES8SCS3STR2 48
= 9 =5 = S5 S S
s8-8 S5Sfe gl
Qs ¥ 58S S
©c O o = uewn.We
_Inrmn Q I . >
.:mw (SIS

338 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



g3 32
“ S . ~ ™
AT E LB g8 o
- S S 9 SEST S

NS s .Vn..ICOZ
- .25 5.8 8 +©

- 9 = 5 o o
© = b SN 3 S .2
=9 8 S sRLPaE
S EETSESS s E <
TRESSss8ysgn s
Ok QAT OO0y Q0 OT o
onbes

1'6T G've L'6T AN 2’9 09/ B 109 ®BQ
0°00T 00 €0 v'e 2’9 G0t €81 0°62 2'ee 005 B 1G¢ BQ
0°00T 2’0 00 00 2’0 G0 €2 L'L 1'68 0G¢ e oul
auuop a Lo
(yypmuaiad 13p)

LEE'298 it %199 108°6€ €8L°9L G92°811 689°6%1 ¢19°9ee 699°9%¢ 9jejol
¢€9 T %0€ 8IT°¢ LY6°T 969 ¢LT 29 e 0621 130
62L°8 T 8.1 Iye 9¢¢’€ 06T°1T 414 02¢ 09 06¢T ® T00T BQ
299°0% V4 1€8°¢ TirLt 8¥¢'TT LEL'SG €L2¢ 612’1 6€¢ 000T B 19/ eQ
eeereee € 108°¢ 948’11 9%2'6¢ 9%.°09 T61°6% G.6°8% 70%°02 09/ B 109 ®BQ
¢18'96% 9% Y6y 0627 986°0¢ LLY'6Y T0%'%6 76L°€91 72€€91 00G B 162 BQ
88G°9L 69 9 1 0€T 61y 00T°€ e 1l 819°'T9 0G¢ e oul4
auuoq

209°L82°T 169°1T 868°9S L22°062 L1902 696°991 S62°9%1 EVELYT Ly eLe 9jejol
Flevags (0)4 %01°G¢ 88€°€8 281°G¢ 0495"% Tee’l S19 GG¢

0921 230

ejLuelzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue GE e | lUUB QE R | luue GZ B | LUuue QZ B Luue g1

luue Og eQ | luue Gz eq | luue oz eQ | luue G eq | e ouy (01na uy)

?jejo) ojioduwt Lp 1sse))

BALINGLIJUOD B}LUBLZUR LP JSSE)

oulorbozzap

€002 owuuab T - opoduwl Ip assp)I @ aiausb ‘DAIINGLIIUOD PIUDIZUD Jad ,0A13NGLIBM, 0]02)DI Ip DWISIS |1 U0D d3opinbl) 8132.1p sduT Luoisuad 6°TT e))2qeL anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 339



onbes

0’001

0‘00T
0°00T
0°00T
0°00T
0’007
0’001
0’001

0°00T
0°00T
0°00T

9jejo]

segue
Tabella 11.9
Pensioni Inps
dirette liquidate

1’0 6°0 & 0°01 0'61 0’ee 6°2¢ 005 ® 162 BQ
1’0 00 00 2’0 S0 0y L'yt 6°08 052 ® oul

auuoq
T'o €y s'ee 1’9t 6'et ¥'T kA 2'1e el
0°0 6°LT 7'65 6°LT e 60 70 2’0 0S21 3130
1’0 S'8 v'1G £'92 '8 0'¢ S'1 70 0521 ® 100T B
2’0 €L Loy €'9¢ r'st 6’9 T'e 80 000T B 16/ BQ
1’0 02 G6'sl 9°02 §'€e 6'8T 671 9y 0L B 106 BQ
1’0 S0 L 2’6 y'1L LA 2’ee |43 005 ® 162 BQ
2’0 00 00 2’0 S0 S'1 £y 2'e6 052 ® oul

Luwiof
T'o 62 y's1 2'er 2'er 8'€l €L T'ye ae3oL
0°0 A 6'8S '8l 9'€ 0'T 50 2’0 0921 3110
1’0 6'L ¥'09 §'Le 8’8 A3 91 70 0521 ® 100T B
'L 0001 B 16/ BQ

fueze tuue oy luue GE e | lUUB QE R | lUuUB GZ B | LUUB QZ B Luue g1

1ed i tuue 0% tp ousui e Luue e Luue e Luue e Luue e e oul
~edu uoy wue gg eq | 'UE OF B0 | HUUB GZ BQ | uuE 07 BQ | tuuE ST BQ ] (0103 uy)
Hoduwt ip Lsse))
BALINQLIJUOD BlLUBLZUR LP 3SSB))

oulorbozzap

€002 owuuab T - opoduil p assp}d 3 a4auab ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NqGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0 d3opinbl) a3324ip Sdu] tuoIsua4 6°TT ej)aqe) anbas

o~ s . N
T, 8 S8
s8 32328,
=5 = '
SS383%85
.W.. .:mn.ne.ﬁ.:l
-2 S S8 g 9088
“ ® . S = S
= S 3§ Q9 v E S
N pCﬂ..le
= V. D
m (SIS

340 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



”

Tabella 11.9
Pensioni Inps
dirette liquidate
con il sistema di
calcolo
“retributivo

per anzianita
contributiva,
genere e classe
di importo - 1°
gennaio 2003

segue

£00Z ouuy - puoisued jap efpiued OUBeSEY) B euoZeIoqee ‘Sduj )0

8’0 9y 68 L'ET €LT 2’9z 582 el
0°00T 00 8"y £'6Y 8°0¢€ 01T L'z 0’1 70 0921 3110
0°00T 0°0 02 1'6€ 0°Lg 9'€l 2's 4 9°0 0421 ® 100T B
0’001 00 0L ey L'z 4 9's 0’¢ 90 0001 B 16/ BQ
7T

09/ & 109 BQ

ejLuerzue Luue Q¥
19d 11q uue Q¥ Lp oudw e
-1edu uoN luue g¢ eq

luue G e | lUUB QE R | luue GZ B | Luue QZ B Luue g1

luue Q¢ eQ | luue Gz eq | luue g eq | Luue GT eq e ouly (oan3 uy)
3jejo] .

oyiodw Lp 1sse))

BAL}INGLIJUOD B}LUBLZUR LP 3SSe])
oulorbozzap

£002 owuuab o[ - opoduwil p assp)d 3 a4auadb ‘DAIINGLIIUOD PILUDIZUD 1ad ,0A13NGLIIAL, 0]0]DI Lp DWASLS JL U0D d3opinbl) 93324t Sdu Lolsua4 6°TT ej)aqey anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 341



onbes

61'G29°6T 01'G9G°€T 6%'0%2°01 99°0%6°L %4'29L°9 #2'986'G 96°/22°G 96°/22°9 L6'70T°G ejeoljiseq
65'6£€°22 G8'0L6°9T %2'8%79°21 12181°01 62°'€6Y'8 1£200°L G%'/GT°9 96°/22°9 69°80% Y enbngd
96'€18°22 L9112 LT 12°080°€T 9%'%6L°6 G8'99G°/ L1°125°9 96°/22°G 96°/22°S 66°70°€ etuedwe)
82°0L1°02 9%'919°€T 0€'695°6 91°656°9 €9°202°9 16209°G 96°/22°G 96°/22°S 17'816™% 9SLI0W
7€'118°12 1%'6L6°ST G8'010°2T 26°0€%°6 LL261°L GY'LG1°9 96°/22°G 96°122°S 16°500°G 0zzniqy
09°195°82 60°199°22 E7'TEE8T 2621971 92°9€€°'T1 L2'612°8 L9°1%1°9 96°122°G 96°/22°G olze
9€'L0%°T2 ¥G'€68°G1 25°05€°21 06££2°01 €9°8%1°8 £5'9€8°9 VA TA 96°/22°9 96°/22°9 Sydiel
0592922 LE'9T8°LT #1'821¥1 ¥9'99%°'11 0T'%0€°6 L9"%0€°L 812809 96°/22°9 96°/22°9 eLquin
16260°€2 G6'92€°81 G8'€91°91 16'169°C1 61°2%9°01 18'1¥%'8 L59€8°9 96°/22°9 96°/22°9 euedso|
18°8€€°¢2 L6'TLG LT 0196571 €9°0€€°2T 69°22%°01 89°2€4°8 L59€8°9 T0°€19°G 96°/22°9 eubewoy eyjiwy
%8'%06°G2 1126802 96'82G°LT ¥€'029'%1 28'0L8°TT 69°€68'8 L5°9€8°9 96°/22°S 96°122°G eunbuy
%€'8L0'%2 %0'%52°61 18°186°GT ¥9'€2GET 20'8€G°TT 21'022’6 ¥1'%18°9 28°€8€’S 96°/22°G BLNLY BLZOUSA LNkl
G9°161°22 Y1287 L1 8%L0G%1 0L'zeeel ¥8'10%7°01 L2'612°8 99°228°9 96°122°G 96°/22°G 033U\
y9°12L°22 9£°840°81 ¥9°991°G1 9849621 08°9€8°01 89°1E9°8 19°%69°9 99°/22°9 95°122°9 ojualj**
16°502°€2 9%°10I°81I 9206971 §8°010°21 L0°/%€°6 87°616°9 68°806°G 95°122°G 95°122°9 uazog-oupzjog
€%7'2L6°22 £09L0°8T 9199671 68'625°¢T L0'%81°0T 8L'8YL’L y2'€€e9 96°/22°9 96°122°G abLpy oy oujual|
16°08T°%2 0%'216'81 %'%10°91 ¥0'LE6°ET %6'2€0°2T 16'TL6°6 0T'€25°L 16'999°G 96°122°G elpiequio’
8€'8L0°€2 02'€1¥'81 16°GEG"GT ¥G'2IE €T 96°2¥0°'TT €1989°8 18'918°9 96°/22°S 96°/22°9 B1S0V,p 3jeA
G1°280°€2 €6'9€2°81 61'T6%°ST 6ECYY €L 18°06%°TT 0€'6L1°6 L5°9€8°9 ¥6'LLY’S 96°/22°9 Sjuowstd

£002 ouuy - auuop a LuLwoy) - auotbal Jad [J12ap 13p 2I0JDA DIPLDAUL @ DIDIYIIAA Ip 0pio] onuup odistuoisuad 03ippay 0T TT eleqeL

.10
Reddito

pensionistico
annuo lordo di
dei decili

per regione -

Uomini e donne -
Anno 2003

Tabella 11
vecchiaia e
invalidita: valore

342 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



= 5
o ~
% 8s.,%
- =S v ©
- 53 S o8 S

=Rl .S s = .9
© o S S E TS
Eu...h.mo..lmee
SOITHTITETS S
S SSS8:85%
Sfx as¥PET

2L'92¢€"ee 68'72L°91
92'L£€°G2 9%'24L°61
8L'ETY € 8L'98%°81
€9'GYY°€2 €2°00€°8T
LE'€00°€2 LE'T88LT
Ge'619°22 16'6G6°9T
L%'€20°12 LEYLLYL

Uomini e donne -

e

(=)

S

RN

o

<=

<

<

£00Z ouuy - leuoisued jap efpiiied OUB|ieSED B euozeIoqee ‘Sdu)j ejuo-

6L'0%€2T 6£'G89°6 YL'LLS L £9°GT/L°9 92°144°G 96°/22°G 667%0°¢ oulotbozzaly
€2°G68°GT 8%'8LL°2T #8'T0%°0T 86780°8 L1°125°9 96°/22°G 96°/22°S onua)
98'%2G°GT ¥G2IEET ¥6'T0E°TT 66'690°6 £G'9€8°9 Y€'9ey°g 96°/22°G PION
26'7€6°YT L6°L92°2T 18°L20°0T L1'G06°L G5'705°9 95°'Lee’S 95°222°S eley
€'%96°€T LL'GL6°0T £2'612°8 £5'9€8°9 8%°888°G 96°122°G 0%'6Sy°€ eubapieg
GY'vGe el 6£°9%9°6 68°GL6°L 69°008°9 L2'YLGS 96°/22°G 66'7%0°€ eldIS
9%'€/8°0T %'€19°8 T%'€50°L L1299 9%'965°G 96°£22°G G1'GG8°€E eliqere)

£002 ouuy - auuop a LuLwoy) - auotbai 4ad [I0ap 2P I0JDA :DIUPHDAUL 3 DIDLYIIAA Lp OpI0] onuup odLstuoLsuad 03ppay OT'TT e)dqel anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 343



onbes

68'96€°€T 0r'eLy8 £5°9€8°9 84£91°9 #1'60€°G 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°9 25'6GEY ejeoljiseq
19°26€°9T ¥8'10%°01 €E'LLS'8 r'oveL 8L'L19°9 86°9/9°9 96°/22°G 96°/22°9 66'7%0°€ enbngd
1€'66G°9T LE'€25°0T 86'780°8 L5°9€8°9 1%'99L°9 96°/22°9 96°/22°G 82'%7L1°G 66'7%0°€ etuedwe)
25°08L°€T 86'780°8 L9'%GL°9 YEWLLS 96°/22°S 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°S 18°L69% 9SLI0W
LE'TZE 9T 1L°2LL°0T 69998°L 66°179°9 05'9€€°G 96°/22°G 99°£22°9 96°122°S 66'770°€ 0zzniqy
98°16%'12 L0°9€Y°ST 6%°9€7'T1 92'8€1’8 G9°G28'9 96°/22°G 96°£22°'9 96°122°G %9'GLT°E olze
G1'99G6°GT ¥L'9LL°0T 86'780°8 9€'808°9 8Y'TLLG 96°/22°9 96°/22°G 96°£22°G L2'161°G Sydiel
9'TLE LT 6801021 98'902°6 £5°9€8°9 0£'996°G 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°9 82'7L1°9 eLquin
89'%706°91 €6°0€2°21 L6°L6L°6 11°'62%'L €%'16€°9 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°9 89°0L6% euedso|
#G'809°9T LE'8EGCT #8'10%°0T 82'9€4'8 L5°9€8°9 8€'6€T°9 96°/22°G 96°/22°9 96°/22°9 eubewoy eyjiwy
G0'0ELLT 8€'1e82l €€°901°0T 61°L8€E"L 9/'8G€°9 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°S €7°150™7 eunbuy
9.'%58°91T 86'0£9°21T #8'10%°01 €L'6L1°8 £5°9€8°9 0%'96%°9 96°/22°G 96°122°S 9989.% BLNLY BLZOUSA LNkl
60°98G°GT ¥€'886°11 S1'¥87°6 2L'05€°L 86'1€5°9 9€'8%2°G 96°£22°9 96°122°G %0'6Y1°G 033U\
£6°981°91 89°6/y°2L 85'996°6 61°169°L 99°885°9 95°122°9 95°/22°g 99°/22°9 82YL1°G ojualj**
II'8%0°91 £9°1€0°21 67°€80°6 £5°9€8°9 60°T60°9 95°122°9 99°/2z°s 95°122°G 61°508'% uazog-oupzjog
8271191 906221 ¥%'999°6 2891 L G%'26€"9 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°9 650887 abLpy oy oujual|
#9'680°LT %2'262°€1 61°0TT°TT 65'898'8 L5°9€8°9 %6'L66°G 96°/22°G 96°/22°9 82YL1°G elpiequio’
€8'726°91 96965721 98°288°6 11°016°L 60'€€G"9 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°S 99'89.% B1S0V,p 3jeA
#2'895°91 00'99.°21 99'509°0T 11°00€'8 £5°9€8°9 7Y'yYLG 96°/22°G 96°/22°S 96°/22°9 Sjuowstd

£002 ouuy - auuoq - auoibai 4ad 1j123p 1ap 3I0)DA DIPLDAUL 3 DIDLYIIBA [p OpIO] onuup od3stuoisuad o03ppay TT°TT endqel

Tabella 11.11
Reddito
pensionistico
annuo lordo di
vecchiaia e
invalidita: valore
dei decili

per regione -
Donne - Anno
2003

344 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



S
- £ S

4 8543 o

ﬂ S g2 SeEx .m

oS 5358
EITEBSE m g9
223 2288 .- o
e S LTEIY
62'29%°9T G%'625°01
0L'€16°8T 8L°0TT°€T
€€°/69°9T 06°€vL°2T
GG'980°LT 16°2L2°2T
€8°2%2° LT 68010721
0%'%#81°81 8609211
€1°26€°GT %8'10%°01

Donne - Anno

2003

92'8€1°8
G2'160°0T
GE'06%°0T
22'88L°6
8€'T0%'8
#8401°8
092618

£00Z ouuy - leuoisued jap efpiiied OUB|ieSED B euozeIoqee ‘Sdu)j ejuo-

£579€8°9 G1°8L0°9 96°/22°9 96°/22°G 96°/22°9 66'770°€ oulolbozza
28°02¢€’L 90°T6€°9 96°/22°9 948°/22°9 96°/22°9 91'909% 013u)
L2'612'8 L5'9€8°9 y'yYLG 96°£22°9 96°/22°9 82'7L1°9 PioN
G9'€GG°L 9%'0L5"9 6£'162°S 96°L22°S 99°L22°S 29’'LLey eley
L5°9€8°9 08°05%°9 96°£22°9 96°£22°9 96°/22°S 66'770°€ eubap.eg
£5°9€8°9 06'0L6°G 96°/22°G 96°/22°G 82'7L1°G 66'770°€ elIS
£5'9€8°9 L1°129°9 %2'195°G 96°/22°G 96°122°G 66'7%0°€ eLiqee)

£002 ouuy - auuoq - auotbai 1ad 1]12ap 1ap 10)DA :DIPYDAUL @ DIDLYIIIA Ip OpIO] onuub odystuoisuad o3tppay TT°TT ejjaqey anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 345



onbes

€1°/28°12 02°€9%°91 86'€08°2T 62’'092°01 L2'612°8 £5°9€8°9 G%'/GT°9 96°/22°9 82'7L1°9 ejeoljiseq
1995972 €0°989°61 00'T12°9T 60'968°CT G2'18%°01 2%7'000°6 YLy L L%'660°9 96°122°G enbngd
GEYGT G2 G0'996°61 10°96€°9T 8€'20€°€ET #8'10%°01 09'%11°8 €1'999°9 L1'6L2°S 82'YL1°G etuedwe)
91'655°2¢ 8L'77L 91 26'616°21 G%7'6¥8°6 %2'20L°L 9%'5€%"9 29°'199°G 96°/22°S 66°8LE™Y 9SLI0W
027,092 GE'TLL8T €2°2L671 68°010°21 2E°L8L°6 21'v68°L ¥2'€6%°9 92'165°S 96°/22°G 0zzniqy
29°90%°€€ ¥6'60L°G2 88'¥99°T2 91°282'81 0£802°G1T 15°621°21 98°¥82°6 2€°2L89 96°/22°G olze
2€'e98L°¢€e 6022881 62°262°G1 1%'699°¢1 €2'Y6L°01 25°001°6 €€°9€9°L €€°262°9 96°/22°9 Sydiel
€8261°92 ¥1'22%°02 LL'%S2 LT €9725°%1 VIR TANAN 06'£LE°0T TAAVA] £5°9€8°9 €2'1Y5'G eLquin
2L'026°92 2L'€98°02 G6'728°L1 28°'6¥5°91 9€'9GG"ET 12°29L°11 ¥8'266°6 G2'€90°8 92890°9 euedso|
G9'905°52 LE'8EE"02 0T'2IE LT G0'70T°GT 99/G2°€T G0°06%°'T1 T€'€89°6 9%'7¥8°L €6250°9 eubewoy eyjiwy
1€%99°62 €9'8¥8°€2 €%'88L°02 6G°22€°81 61°201°9T 99°2¥8°€1 6€'TL2TT G6°0€2°8 0%'8€6°G eunbuy
1€°06€°L2 2v'260°2e 8L'1%6°81 01'€56°9T 9€'T6Y" 71 %2'eeLel €€'808°0T G8'G8¢€'8 02'%91°9 BLNLY BLZOUSA LNkl
16°LE6™72 ¥€'696°61 06°020°LT 6L°€78™ %1 2L'G90°ET 6E°T6ETT 91°229°6 £1°999°L G8'8€L°G 033U\
£9°826°52 LE°501°T2 GE'8L6°LT I£°248°ST YE'6ET° YT 9890%°2L 98°207°01L 16°120°8 6£°998°5 ojualj**
¥0°168°92 yG°€19°12 yI'T0E 8T 99°699°51 29°98¢€°€T 967/0°'IL 99°00L°8 99999°9 60465 uazog-oupzjog
62°26€°92 (AR 440 T4 L1'921°8T 80°99.°GT 0T'9¢8°€T €0°2Y8°1T 2€'a19°6 8%'260°L €7°0£9°9 abLpy oy oujual|
12°02%°82 10'%96°12 Ge'eeL 8l 0189591 %G'268'%1 G2'08€° €T 1€'869°TT 19°9L€°6 9€°66.°9 elpiequio’
1%'€06°52 90°'651°12 92'0L0°8T €8°GL6°GT #8'80€ %1 %9'929°21 %9'119°0T L2'612°8 80°996°9 B1S0V,p 3jeA
80'26£°92 62°L¥6°02 €1°266°LT 25°LL6°ST €200 71 29'v18°¢1 8%'£98°0T 26'162°8 60T91°9 Sjuowstd

£002 ouuy - wiwof - auotbai 4ad 13 1P I0]DA :DUPYDAUL Pa DIDLYIIAA 1p 0pio] onuup odistuoisuad 03ippay ZT°TT eleqerL

.12
Reddito

pensionistico
annuo lordo di
dei decili per

regione - Uomini
- Anno 2003

Tabella 11
vecchiaia ed
invalidita: valore

346 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



valore

Tabella 11.12
pensionistico
annuo lordo di
vecchiaia ed
invalidita:

dei decili per
regione - Uomini
- Anno 2003

segue
Reddito

61'8Y%" %2 06'%2¢'61
0L'TL8°82 18099722
8L'%7%6°92 Gr'ove1e
0€°28%°92 19°980°1¢
L6°GY€°52 €L'219°02
TL'LSE2 1,'0%0°61
62°618°22 02°'0aL°LT

£00Z ouuy - leuoisued jap efpiiied OUBeSED [Bp euozeIoqee ‘Sduj ejuo-

G2'899°G1 9,'282°21 90°£26°6 17'ay1'8 ¥%'9€8°9 #8'684°G 82'7L1°9 ouiotbozzaly
LE'€L6°8T ¥€'€80°91 T1'92G°€T 1276211 TT2ET°6 89'9/0°L 29°225°q 013u)
#0'€€2 8T 29'8€0°91 y'eLeyl 92'%84°21 ¥9'1£49°0T 8¥'%52'8 G%'LG1°9 PioN
10°2YL°LT 88'y82°GT 9G'yYT €T ¥%'€86°01 2L'E6L'8 LG°9€8°9 96°L22°G eley
€0°696°9T 96°L¥6°ET EL'TEETT 6€'859'8 €2'156°9 ¥9'L10°9 96°/22°G eubap.eg
26°621°G1 L6°L6G'TT 9€°2L9°6 86'780°8 L5°9€8°9 89°009°9 82'VL1°G elIS
#8'96L°€T €1°06L°0T 66°695°8 0€'6er’L £9°G2€°9 96°122°G 17°29€y eLiqee)

£002 ouuy - iwo) - auotbai 1ad [j12ap 1ap I0)DA :DIPYDAUL Pa DIDIYIIBA [p 0pI0) onuup 0313siuoisuad oppay 2T TT e112qeL anbas

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 347



oenbes

81222
16°122
#1'102
16212
28'v82
8%'€Te
%9'622
68622
L1222
€€°86¢
er'ove
0€’'1ee
G9°922
2y'ree
60’622
71'1%2
#1'0€2
81'0€2

.13
pensionistico
annuo lordo di

Tabella 11

vecchiaia ed
invalidita: valore

%2'691

¥2'2L1

6L'GET

GE'6GT
86722
6%'891
L9°LLT

9,281

XA TA

6€°802

10261
YEYLT
86°6/1
15081

Ge'ost

09881

29°est

98181

dei decili per

regione - Uomini

e donne - Anno

2003 (numeri
indice - mediana

€1'921
#%'0€1
€496

8L'6TT
18°281
9r’eel
6801
2e'1al
66'gy1
08'7L1
LE'6GT
L9Y%1
yI°IGT
05°9%1
ET6Y1
0£'65T
€67GT
8%'%51

€5°10T
L9°L6

0%'69

5076

eL'syt
60201
TN
96921
96°c21
08's¥1
98°v€T
68°221
a2rezr
8L°6I1
16921
86'8€T
9,°2¢€T
G0vET

0L'%8
9%'GL
06'T9
€L'TL
GO'ETT
92'18
8L26
€1°90T
66°€0T
8€'8TT
90°STT
€L°€0T
£0°801
12’6
96101
66'6TT
2r'otrt
61911

00T = eljelf

eueLpap

enbngd

etuedwe)

astjoW
0zzniqy
oize]
ayaueyy
euquin

eURISO|

eubewoy enLwy

eunbiy

BLNLY eiZaU3A HN

ENETY

ojualj

uazog-ounzjog***

abipy oy outjuai|

e

tpiequio

B1S0V,p 3jeA

ENTLEN]

Qjuouwsld

348 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



. ¥ E. g

N T

5 SIS TSES

=S85 888ees !

332ITSTSesaLs

CEEISLEITLIER

onbes

81222 %2'691 €1°921T €5°T0T 0L'%8 €869 0%7'19 €129 96°¢y enbng
16°/22 %2'2L1 7%7'0€T 19°L6 9%'GL 60°G9 €1°29 €129 LEOE etueduwe)
71'102 6L'GET €%'G6 0%'69 0619 L8'%S €1°29 €125 90°GY oslioW
16°412 GE'6GT 8L'6TT G0'76 €LTL 0%'19 €1°29 €129 26'6Y 0zzniqy
28'%82 86722 18281 2L'a%T GO'ETT 9618 €219 €129 €1'2G oLzeq
8Y'€Te 6%'8GT 9T'€2l 60°20T 9218 8189 8€LG €129 €1°29 |ydle
%9'62¢ 19111 68'0%1 G2yl 8126 ¥8'2L G909 €124 €1°29 euqun
68°622 97281 22161 95921 €1°90T 81'%8 8189 €129 €1°29 euedsoj
11°222 €2'ql1 GG'GYT 96°221 66°€0T 60°G8 8189 169G €1°29 eubewoy eujiwy
£€'8G2 6£'802 08'%7L1 08'ay1 8€'8TT 69°88 8189 €125 €1°29 eunbiy
21'ove 10°261 LE°6GT 98'%€T 90°GTT G616 G589 69°€S €1°2G BLNLY BLZIUSA LNty
0€'T2e YEYLT L9'YY1 68221 €1°€0T 9618 %0°89 €1°24 €129 [EDEN
99°922 86°6/1 yI°IGL 21’621 £0°801 80°68 9/°99 £1'2s £1°29 ojualf***
ay'ree I16°081 05°91 8/°611 12°¢6 96°89 £6°89 £1'zs £1°29 uazog-ounzjog- **
60622 G2'08T €167 16721 95°'T0T 1211 9129 €129 €1°29 9bipy o3y ounuas)
71'1%2 09881 0£'6GT 86'8€1 66'6TT 7%'66 20°9. %96 €1°29 elpiequon
71'0€2 29°€81 €6'7G1 9/°2¢T 2T'0TT €998 86°L9 €125 €1°29 B3SOy ,p 97eA
81°0€2 98°181 8% 75T GO'VET 6T'Y1T %416 81°89 €9'%G €1°29 djuowsld

00T = eljelf

(00T = byDIT bUDIPaW - AIIPUL LIBWINU) £00Z OUUY - BUUOP 3 LULWOY) - duOLbal Jad 1]10ap [P BI0JDA :DIPYDAUL Pa DIDLYIIBA [p 0pIO] onuup odisiuolsuad o3ppay €1°TT eyeqey

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 349



002 ouuy - feuoisued 1ep geiIue0 OLB|IBSED) [BD SuOZRIoqEe ‘SAUj ojuo-

69°cee 64991 L0’€2T 65°96 99°8L £6°99 9€'6G €1°¢5 LE0E oulolbozzal
£9°252 86'961 16'891 ey'lel €L°€0T €9°08 60°G9 €1°2s €1°2s 013u)
6%'€€e 9¢'¥81 28741 9L°2¢€T 1L21T 0%'06 8189 12'%4 €1'2s pioN
18'¢c€e 6%'281 %6'8Y1T ye'eet 00°001 €8'8L L8'y9 €125 €125 eley
0%'622 2€'8LT 92°6€T a%7’'60T 9618 8189 2L'8G €129 9%'y€ eubap.eg
£5°6ee 80°69T 0z'eet 0296 ¥5'6L 28’19 659G €129 LE'0E elIS
69602 €ELYL €%°801 0678 7€'0L 60’59 146G €129 798¢ eLqee)
T£'G6T 81'Gel 21’20t 61°6L 7919 0£°65 €1°29 €1°29 16°09 ejedljiseg

00T = eLjelf

(001 =
DUDIT DUDIPAW - 3JIPUL LBWNU) £00Z OUUY - BUUOP & LULWIO[) - auoibai Jad []123p 13p 20]DA :DILPLDAUL P3 DIDIYIIBA Lp OpI0] onuub odijsiuolsuad 03ippay €1°TT el1@qel snbas

segue

Tabella 11.13
Reddito

pensionistico
annuo lordo di
vecchiaia ed

invalidita: valore
dei decili per

regione - Uomini
e donne - Anno
2003 (numeri
indice - mediana
Italia = 100)

350 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



® @ o

2 oS §55.88

© feriifaas

ELS§.858 o8

HEOINIHE

Fx as 2SS @ SES

onbes

0T'€ST €L'€0T %668 02'2L 6699 1995 €128 €129 LE'0€ enbng
€6°99T ¥6'%0T €9°08 8189 06°LS €1'es €129 091§ LE'OE eluedwe)
2YLET €908 9€°L9 8G°LS €129 €1'2s €129 €129 G8'9% SSHOW
9,291 €101 GY'8L %2'69 22'es €1'2s €1°2q €125 LE'0E 0zzniqy
2ev1e €6°€9T G0'71T 9118 £0'89 €1es €129 €1°25 L9°T€ ozeq
2r'sst LY'L0T €9°08 68°L9 Ga’LS €1'es €129 €129 €8T dydiel
€2'€LT 8L'6TT 18'T6 8189 6%'69 €1'es €125 €129 091G euqun
8G'891T L6'T2T TL'L6 60"7L 08°€9 €1'es €125 €129 LG'6Y euedso]
29991 %0'62T €L'€0T 21'ss 81'89 22'19 €125 €129 €12s eubewoy eyjiw3
18°9L1 98°'/2T 8L°00T L9°EL 19'€9 €1'es €129 €129 9%'0% eunb
80891 Ge‘oet €L°€0T L5°18 8189 1895 €1°2q €129 Gq'Ly BLNLY BLZOUSA LNL]
€4'qqT GG'6TT 8576 0€'€L ¥1'99 Y€24 €1°2q €129 GE'1S 033U\
I¥'I191 Iyy2I 6566 049, 0£°99 £r'zs £r'zs £r'es 09°15 ojuail "
¥0°091T 86611 8506 8189 ¥£°09 £r'zs £r'zs cr'es 26°Ly uazog-oupzjog-**
0£'09T 65221 0%'96 SY'1L GE'E9 €1'es €129 €129 £9'8Y abipy oy outjual]
2y'0LT GG'2€eT 6L°0TT ¥€'88 81'89 1865 €129 €129 09°TS elplequot
8.'891 19621 G586 888/ 61’69 €1'es €129 €129 GS'LYy E}SOY,p e
22’91 1€'L21 92501 L1°28 8189 62°LS €1'2q €125 €1'2q Sjuowstd

00T = eljelf

(00T = pYyDIT bUDIPaW - UPUL LBWINU) £00Z OUUY - duUO( - duoLbal Jad [)1ap [ap 210]DA :DIPLDAUL P3 DIDLYIIDA Lp OpIO] OnuUUD 0JL3siuoisuad 03ippay H1°TT e)dqeL

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 351



L1991
19°881
15°991
6€'0LT
G6'TLT
€181
6%°€ST
09°€€T

96'401
¥1°0€T
60°L2T
6€'2et
81611
AR
€1'€01

91’18
€9°001
19401
19°L6
8L'€8
G808
0,18

19°09
€L°€9
8189
26'99
€€'79
%5'69
60’59
7625

00T = enejj
eueLpap

€1'2G
€1°2s
62°LG
LL'2S
€1'2s
€1'ea
2%'qG
€1'2G

EHHEH

002 OuUYy - RuoISUBd jap efRALed OLBIeSED) Bl BUOZRIoqRe ‘SAU| alU0

€1°2q
€1°2q
€1°2q
€1°25
€1'2q
€1'2q
€1'2q
€1°2q

€129
€1°29
€1°2s
€125
€129
091G
€129
€129

LE'0E
€6°GY
09°1G
99°¢y
LE'0E
LE'0E
LE'0E
€v'ey

ouloLbozzaly

013U3)
pioN
etein
eubapieg
elLs
eqele)

ejeoljiseq

(00T = pypIT DUDIPaW - IUPUL LBWINU) £00Z OUUY - duUUO( - duoLbal Jad [)1ap [ap 210]DA :DIPLDAUL P3 DIDLYIIIA Lp OpIO] ONuUUD 0dL3siuoLsuad 03ippay %1°TT e)dqeL anbas

segue
Tabella 11.14
Reddito

pensionistico
annuo lordo di

vecchiaia ed

invalidita: valore
dei decili per

regione - Donne

- Anno 2003

(numeri indice -
mediana Italia

100)

352 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



0 iS m - ”m 3 =

s SETI38ES

LEN S EERE

LR BN A B

Fx as 2SS @ SES

onbes

18'5%2 1€°961 99'19T 65'821 25701 G168 1071 £8°09 €1°25 eybng
68062 11°66T 16°€91 G9'2€1 £1'€0T 26'08 8€°99 59°25 09'1S eluedwe)
16'722 86991 ¥8'821 22'86 18°9L 8149 9¢'95 €1'25 L0'EY astow
£0°0%2 61°£8T 1€'6Y1 81611 09°L6 2L'8L SL'%9 9€'s5 €1°29 o0zzniqy
y1'gee 6€'962 G6'GT2 1€°281 £9'15T 26'021 65'26 €5'89 €1°29 olze
61°L€2 0’181 05'25T v€'921 %9401 G1'06 G1'9/ 08°29 €1°29 aydsep
£2'162 99°€02 £0°2LT 18791 0’12l 6%'€01 16°€8 81°89 2€'sg euquin
6%'852 90°802 9L'L1T £0"55T 8T/GET GELTT G9'66 1708 1°09 BUBISO]
9462 28'202 ¥9'2L1 29'051 12'2€T 86911 9596 €2'8L 9€°09 eubewoy eyjiwy
28'962 28'L€2 1€°202 21'281 85091 ¥0'8€1 07211 8028 22'65 eunbiy
v1'212 16°612 68'88T £0'991 16991 86'921 8.°/0T £9'c8 LE'T9 eNLY BIZAUBA NLy
89'8%2 01661 1691 £€0'8%1 62'0€T 09°€1T 96'76 9g's/ €2'LG 033U
15'852 15012 82611 66°/51 00191 0/'€21 /€01 0008 15°8G ojudiy "
91°892 ¥6'612 05281 22951 69°€€T py0L1 1198 8799 61°€5 uazog-ounzjog"-
¥2'€92 68'z12 9/'08T 22’161 86°LE1 60'8TT 68'G6 €1'0L G1'99 abpy oy outjuai]
14'€82 £6'812 12'981 21’91 16°8%T £4'€ET 99911 16°€6 L1719 BlpIRqWO
2€'852 00112 02'08T 2€'651 69'241 26'521 28'501 96'18 0%'65 IS0V ,p AjeA
61°€92 68'802 Zv'6LT €€°651 09°€YT 6L'121 LE'80T 69'28 7919 ajuouald

00T = eljelf

(00T = pYyDIT DUDIPaW - BUPUL LBWINU) £00Z OUUY - LULWOY) - dUOLBaL Jad []IDap [P 2I0]DA :DIPLDAUL P3 DIDLYIIAA Ip OpIO] onuub od3stuoisuad o3Lppay GT°TT ejjaqer

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 353



08°€ve
26°L82
0,892
60'792
9,252
06272
96’122
L9°L12

1,261
8862z
18212
Le'ote
61902
88681
10°2L1T
81'%91

62’951
12°681
28181
€6'9L1
22’691
88°09T
6G°LET
89°/21

6%'eel
6€°091
¥6'691
ey'est
60°6€T
99°aT1T
09201
2g’eotr

0066
68°V€EL
geeyl
80°T€T
00°€TT
9%'66
9%'68
96’18

00T = enejj
eueLpap

€2'18
€9°211
6%'a2l
€5°60T
#€'98
€908
90'TL
8189

EHHEH

002 OuUYy - RuoISUBd jap efRALed OLBIeSED) Bl BUOZRIoqRe ‘SAU| alU0

L1°89
L0’16
27'901
69°L8
2€°69
8189
80€9
0%'19

0£'SS
L5°0L
2€'e8
81°89
1009
G899
€129
€129

09°1G
£0°6S
0%'19
€125
€1'2s
091G
05ty
09°1G

ouloLbozzaly

013U3)
pioN
etein
eubapieg
elLs
eqele)

ejedL)iseq

(00T = pYyDIT bUDIPaW - BIUPUL LBWINU) £00Z OUUY - LULLOY) - dUOLBaI Jad []1Dap [P 2I0]DA DIPLDAUL P3 DIDIYIIAA Ip OpIO] onuub odstuoisuad o3Lppay GT°TT ejjaqey anbas

segue
Tabella 11.15
Reddito

pensionistico
annuo lordo di

vecchiaia ed

invalidita: valore
dei decili per

regione - Uomini

- Anno 2003

(numeri indice -
mediana Italia

100)

354 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



Tabella 11.16
Indicatori di

oenbes

8%'0€
96°2¢
9Y'2¢
29°0¢
82'7¢
9€°2¢
09°0€
L2'1¢
Iy’
9€'TE
92°2¢
€eze

ajua

prosperita e

(percentuale
rispetto alla

regione e genere
mediana

disuguaglianza
del reddito
pensionistico di
vecchiaia ed
invalidita per

- Anno 2003

562
902
0€'2
e’
0v'2
%2
e
622
662
0z
Ge2
462
15725
vy
) o0za/osa
1D14430)

nazionale,
rapporti dei
decili estremi,

LL'9
662
9€’e
0%’€
81'e
LE"Y
€9'e
€0°€
cr’e
yE'E
0€’e
og’e
6q'e
LT'E

ota/o6a

13p 1oddey

ezuer)benbnsig

(tut 1ap a3uadLf200 ‘1wai3sa Lap L1ap 1poddpi ‘aJbuoLzpu bubLpaL
p)ip 032dsL 3)pnjuadad) €00z ouuy - aiauab a auoibal sad PIPLYDAUL P2 DIDLYIIBA Ip Odi3stuoLsuad o3uppal jap bzupiybpnbnsip a piuadsosd 1p LI0ILIIPUT 9T TT BJ)9qeL

coefficiente del

Gini)

661G
6%°69
08°€9
8189
1%'€9
8189
#1'69
0£°'99
¥/°09
GE'E9
8189
61’99

(18°220°0T

ejuadsold

9%'v¢
66°€€E
L2°2€
18°1€
L5°2€
60°2€
66°T€
I9°1€
08°%€
2r'ee
09'1¢
£9°0€

3)UaY4R0)

L'
66°C
66°C
652
652
062
€92
%92
€9z
y2'€
10°€
y€'e
L52
€9

0za/osa

6€9
Gg'y
¥G'y
82y
12
00°s
'y
Ge'y
vy
667
69’y
81’y
Ge'y
82'y

ota/o6a

1ap nioddey

ezuer)benbnsig

£9°TGT
79401
ov'1et
8T'GET
122t
85091
1691
62°0€T
00°1%T
65°€€T
86'LET
16'8%1
69°2y1
09°€%T
(1822001

= eye}] aseq)
euelpap

olze
ayauey

eLquin

eURISO)

eubewoy elLwy
eunbi

BLNLY BIZAUDA lnti4
[WENTET

oall "
uazog-ounzjog*:
abipy ony outjuail
eLpieqo

e3S0Y,p 3eA

ajuowsaly

auorbay

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 355



Te'ee
L6'YE
8L'1¢
20’ee
TL'€E
6g'ge
LT'1€
91’62
€E'TE
8€'7¢
6€'62

tuty
ETIETRIIES

segue

Tabella 11.16
Indicatori di

prosperita e
disuguaglianza

del reddito

pensionistico di

102
162
ry'e
GE'2
0€'e
812
66T
29’1
66°T
€02
6q'T
902

0za/osa

1%'G
A%
€z’e
66°¢€
99'g
L6'S
G0’s
80°¢€
%0'S
v
€6'C
9¢’s

0ta/oe6a

113p 1oddey

ezuenbenbnsiq

vecchiaia ed
invalidita per
regione e genere

- Anno 2003
(percentuale

mediana
nazionale,
rapporti dei
decili estremi,

rispetto alla
coefficiente del

19°09
€L°€9
81'89
26'99
€€'%9
%9'69
60’59
%6'29
66°G9
06'.S
€1'2q

(18’2001
= elje}] aseq)

Gini)

€8°L€
L5°9€
G6°T€
€0°S€
%9'9¢
£4'8¢€
28'LE
£8°9€
€1°9€
¥9'8€
2r'6€

g

2002 ouUy - ruoiSuUed jep friited OUBeSED [Bp BuoZeIoqee ‘SAu) ejU0-f

9%'€
02°€
652
80°€
9'e
0%'e
0%'€
GT'e
€2’
8Lt
02°€
8€'E

0za/0sa

ESTIETRTTELY)

eL'y
€2°g
8€'y
L0’S
a8’y
1LY
€2's
22’y
2Ly
98"y
22'q
19

01a/06a

1ap nioddey

ezueljbenbnsiqg

0066
68VEL
g2yl
80°TE€T
00°€TT
9%'66
9%'G8
9618
25701
€L°€0T
189/
09°L6

(18220°01
= ele}] aseq)
eueLpap

1D

(tutg j1ap a3uaidLffa05 ‘1wai3sa 1ap tap 1poddpi
)i 0332dsL 3)pnjuadad) €00z ouuy - aiauab a auolbas sad PIPLDAUL pa DIDLYIIBA 1p 0213stuolsuad o3Lppal Jap pzubybonbnstp & piuadsosd 1p LoLIPUT 9T TT Bl1@qeL snbas

dsouag

‘a)puoLzou pubpaw

ouloLbozzaly

auorbay

013Ud)
pioN
eley
eubapies
elIS
eLqele)
ejedl|ISeq
enbng
eluedwe)
9SHOW

0zzniqy

356 _A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE



3 LB
5% o8 EE.
. S o =9 < S~
“S B22TSITsS3
- ﬂ R Q o, C 3 W
8 S o S Qoo IS
=828, "¢
25325858888
E52383¢.R83
onbes
00°00T %8'9¢ 2Lt 90°€T 066 82’8 26°9 88'g 687 86y £v'e enbng
00°00T €£€°82 SLLT 09°€T ST0T 1S°L G1‘9 G2's 19y 2y 2v'e eluedwe)
00°00T 0€'62 6%'LT 612t 298 0L 61°9 §6°g 25°s LY'S L9°2 osloW
00°00T %6°L2 LY'LT 96'21 G0°0T 0L'L %2'9 62'G 88’y 18'Y 09°2 0zzniqy
00°00T 8162 0991 Vel G8°0T 16°8 %9 8’y 18°€ 9’ %2’ 01ze7
00°00T 2012 €991 €9°21 71°0T €2'8 G9°9 69°G %8y L'y y'e aydien
00°00T 1692 G997 02°€T 2501 29'8 689 €4°G 96"y ey LT'€E euqun
00°00T 22'92 €6°GT %621 6L°0T 90’6 LYl %8G 99y 90y 20’ euedso]
00°00T 66'Ge 2L'sT %121 0£0T 10°6 09°L 21’9 %0'G 02'y 9z°¢c eubewoy eyjiwy
00°00T L1192 LE9T 9G°€T LETT 7€'6 LE'L 1¥'g 02'y 0L'€ 16°2 eunbi
00°00T 68°G¢ 26°GT %0'€l 16°0T 62°6 €L'L 86°G G9'Y 88'¢ 2L'e BLNLY BLZOUSA LNLly
00°00T 9/'62 08’61 1821 8L°0T 61°6 24’L G6°G 98’y 12y 2r'e [EDEN
00°001 09°62 06°G1T 9621 £0°TT L6 65/ 6/°G 09y I’y 90’ ojuall**
00°001 10°/2 £9°91 £2°€T 08°0r /19°8 £9°9 0€’s Iv'y (744 80°€ uazog-oupzjog-**
00°00T 12'92 G291 60°€T 26°0T %06 €1/ 96°g 16% LT'Y L0°€E 9bipy o3y ounyuas)
00°00T 7%'9¢ 0€'GT 29°21 8L°01 8¢'6 86°L 829 LL'Y 08¢ GL'2 elplequon
00°00T 1L6'72 00°9T 60°€T 02'TT 87’6 69°L 6'G 86y 90y 862 e1s0y,p a7jep
00°00T 9162 G%'ql 021 S6°0T £€Y'6 98°L S0°9 8L'Y L6'€ %0'€ sjuowsid

9)129p 13d 0ALSSa)dwod 03Lppal Lp 31ENJUIIII

(yipnguaziad LIOIDA) €002 ouuy - auuop a Loy - auotbai sad a 3]12ap Jad oAlssajdwod odugsiuosuad o3Lppal jap auoLznquisig L1°TT e)19qeL

_A_ 11 DISPARITA DI GENERE NEI REDDITI DA PENSIONE 357



2002 OuUy - IruoiSuUed jep efriited OLBeSED [Bp BuoZeIoqee ‘Sdu)| ejuo-

00°00T €812 0G°LT IT'eT 266 €8°L G%'9 LG'S 28y 16'% 942 ousoLbozza
00°00T €0'82 8€'91 9T'el 2L'or £9'8 78’9 2e’s o€y L8°E TL°2 013u)
00°00T 2092 19°G1 a2l G801 62°6 yL'L 90’9 LLY L6'E €6°C pioN
00°00T 16'92 92'91 €6°21 65°0T 8L'8 ee’L 8L'S 69'y 60"y 9.2 eley
00007 €L'92 yy'LT 19°€T £9°0T L1'8 2%'9 84’9 09y 6€'Y 8¢€e eubap.eg
00007 94’82 €9'L1 LO'ET €L'6 8L'L LE'9 84’9 2Ly 1€y 9€’e IS
00007 8L'L2 9€’LT €21 LY'6 1L'L 69’9 €6°G Gr's 20’s 092 elqere)
00°00T 2e'se 9691 er'er 616 8€’'L 8G9 YL'S €y's 2y's 162 ejedljiseq

9)103p Jad oALssa)dwiod 03Lppas Lp 3]eNuaNd

Luoiboy

(yypnyuadiad LOIDA) £00Z ouuy - duuop a LuLWof) - auotbai 4ad a ajap Jad oAlssa)dwiod odnstuoisuad o3Lppal jap auoiznquisig L1°TT e1)dqel anbas

segue

Tabella 11.17

Distribuzione del
reddito

pensionistico

complessivo per
2003 (valori
percentuali)

decile e per
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e donne - Anno
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capitolo 12

SISTEMI ORGANIZZATIVI E DIFFERENZE
RETRIBUTIVE FRA DONNE E UOMINI*

12.1 INTRODUZIONE

Il presente testo & suddiviso in tre parti ed & stato redatto nell’ottica di costruire
linee guida per la successiva ricerca sul campo.

Oggetto specifico € il pubblico impiego, osservandone alcuni segmenti con dif-
ferente livello di femminilizzazione, sia nella amministrazione centrale che nelle
amministrazioni locali. Prendere avvio dal settore pubblico significa considerare
un ambito che, stando alle macroanalisi riferite all’ltalia, avrebbe superato il pro-
blema dei differenziali retributivi tra donne e uomini. Tuttavia alcuni recenti studi,
mirati su casi specifici, hanno messo in discussione tale affermazione.

Pertanto I'esercizio compiuto in questa fase di ricerca esplorativa, propedeutica
alla successiva indagine a livello nazionale, ha voluto espressamente andare a
vedere se e tramite quali meccanismi prendano corpo i differenziali retributivi
nelle concrete pratiche organizzative del lavoro nel comparto pubblico. L'ipotesi
di partenza € che nonostante si sia in presenza non solo di norme e contratti
assati sulla parita, ma anche di pratiche e culture - generali e “locali”- orientate
alla eguaglianza di opportunita e spesso alla valorizzazione femminile, siano le
concrete dinamiche che avvengono nella vita quotidiana delle amministrazioni e
dei soggetti che in esse operano a generare differenze che si coagulano nel
monte salari di uomini e donne. Di qui la necessita di decostruire la formazione
delle retribuzioni, analizzando la definizione delle diverse voci all’interno del dipa-
narsi di carriere, percorsi, relazioni in tre organizzazioni della pubblica ammini-
strazione: una centrale (Ministero attivita produttive) e due locali (Comune di
Reggio Emilia e Comune di Siena).

Il risultato di questo studio ha validato tali ipotesi, mostrando quali sono i mec-
canismi che nelle pratiche quotidiane delle amministrazioni, interrelate con le
condizioni di vita dei soggetti, determinano squilibri e differenze fra i due sessi.

*  Di Alessandra Bozzoli, Maria Giulia Catemario, Maria Merelli e Maria Grazia Ruggerini.
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12.1
Introduzione

Differenze che si ripercuotono sul piano economico sulla base di elementi cau-
sali che, con le dovute variazioni, si riproducono nelle tre organizzazioni prese a
campione.

Dall’Osservatorio selezionato si indicano inoltre - per differenza o similitudine -
alcune ipotesi di confronto col settore privato, da testare successivamente.

Il filo conduttore delle pagine che seguono & costituito da alcune parole chiave
che vengono proposte come categorie di lettura “qualitativa” del fenomeno,
prendendo in considerazione i soggetti nella loro interezza, dentro e fuori i luoghi
di lavoro, collocandoli nei sistemi organizzativi e nel sistema sociale.

In particolare, dopo avere individuato nel par. 12.1 le parole chiave, si va ad esa-
minare, nel par. 12.2, la realta della pubblica amministrazione attraverso i tre casi,
per giungere, nel par. 12.3, ad individuare, in un raffronto con le stesse tematiche
nel settore privato, i “quesiti” specifici da porre alla base di successivi approfon-
dimenti a livello nazionale.
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12.2 CATEGORIE DI LETTURA PER INDIVIDUARE
LE “DISCRIMINAZIONI SALARIALI NASCOSTE":
ALCUNE IPOTESI

Obiettivi

Il focus di questo testo € la pubblica amministrazione nelle sue diverse sfaccet-
tature. Di qui si potranno costruire, per differenza o similitudine, ipotesi di con-
fronto col settore privato. Infatti la pubblica amministrazione, in particolare in lta-
lia, risulterebbe essere, stando alle macroanalisi, il settore nel quale non si puo
parlare di differenziali salariali tra donne e uomini. Tuttavia studi e ricerche mira-
te su casi specifici dimostrerebbero I'esistenza di differenziali salariali piu 0 meno
“occultati”, inducendo ad ipotizzare non I’'assenza del fenomeno bensi una sua
piu sottile e occulta esistenzal?4,

D’altro canto fino ad ora € stato soprattutto per la componente privata che si
sono individuate le fonti primarie su cui condurre lo studio e si sono delineati i
percorsi conoscitivi e di sviluppo dell’indagine. Per il settore pubblico invece
I’analisi & rimasta sino ad ora piu allo stadio embrionale, anche per la comples-
sita (e per certi versi contraddittorieta) del comparto pubblico il quale da un
lato € soggetto in toto a regolamentazione normativa (leggi, contratti, accordi
decentrati) per quanto riguarda sia I’accesso che la successiva gestione del
rapporto di lavoro; una situazione che, in termini di principio, riduce al minimo
arbitri e discriminazioni e quindi la possibilita di avere differenziali salariali fra i
dipendenti dei due sessi in posizioni analoghe, soprattutto se si raffronta il
fenomeno con quanto si verifica nel mondo del privato. D’altro canto, pero,
anche nel pubblico permangono molti elementi di autonomia e discrezionalita:
si pensi tra I'altro alle posizioni organizzative e alle loro modalita di assegna-
zione, alla valorizzazione delle alte professionalita, o, ancora, alle forme di valu-
tazione del personale.

Obiettivo di queste pagine € dunque quello di predisporre materiali che individui-
no le peculiarita del sistema pubblico, ne identifichino i punti di contatto e le dif-
ferenze con il settore privato al fine di stilare una sorta di “linee guida” da segui-
re nel proseguo delle indagini. Un insieme di ipotesi e suggerimenti che, dialo-
gando con gli altri contributi sia di impianto statistico che sociologico (ancor piu

124 Cfr. Provincia di Bologna, Analisi retributiva finalizzata alle azioni positive per le Pari Opportunita, a
cura di SPS Santagostino Public Sector Srl, Bologna, 2004; AA.VV., DiVa, Discriminazioni da elimina-
re Differenze da Valorizzare. Una indagine sui differenziali retributivi tra donne e uomini, Bologna,
2004; M. Merelli, P. Nava, M.G. Ruggerini, Il tetto di cristallo. Carriere femminili e pratiche di rela-
zioni nella Pubblica Amministrazione, Modena 2001; LeNove, Discriminazioni nascoste, Franco Ange-
li, Milano, 1995; Donne e leadership: Per lo sviluppo di una cultura organizzativa delle amministra-
zioni pubbliche in ottica di genere, Catemario M.G. e Conti P. (a cura di), Rubbettino, Soveria Man-
nelli, 2003; Fondazione Risorsa Donna, Le donne nella Pubblica Amministrazione. Percorsi di carrie-
ra, sistema di attese, Roma, 2005; con uno sguardo non solo rivolto al pubblico impiego si veda
anche: Provincia autonoma di Bolzano, Indagine sui lavoratori e sulle lavoratrici dipendenti 2004.
Retribuzioni ed adeguatezza del reddito.
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12.2 Categorie di
lettura per
individuare le
“discriminazioni
salariali
nascoste”:
alcune ipotesi

se rivolti alla pubblica amministrazione), aprano piste su come affrontare la parte
quantitativa e su come impostare la parte qualitativa dell’indagine sul campo.
Metodologia e percorso adottato

La metodologia adottata in questa, che potremmo definire una pre-ricerca, ha
previsto quattro fasi, ognuna propedeutica alla successiva ma al tempo stesso
fruibile separatamente, in quanto dotata di una sua autonomia e consistenza.

FASE I - Reperimento e analisi degli studi e ricerche sulla differenza retributiva fra
i generi nella PA e nel mondo privato

Prendendo spunto dalle evidenze riscontrate a partire da indagini da noi fatte
negli anni passati - tramite il lavoro di Cantieri (Cantiere di innovazione donne e
leadership che ha coinvolto attivamente oltre 50 amministrazioni su una autova-
lutazione anche dei fenomeni riguardanti la valutazione del personale) e da quel-
lo de Le Nove (dalla piu recente Diva ad altre indagini condotte negli anni prece-
denti quale Tetto di cristallo, al piu antico Discriminazioni nascoste) - ma anche
da altre ricerche quali quelle realizzate dalla Provincia di Bologna o, con uno
sguardo piu generale dalla Provincia autonoma di Bolzano, si sono sistematizza-
te le principali variabili relative ai differenziali salariali tra uomini e donne, sia nel
contesto pubblico che in quello privato.

Nella individuazione delle fonti non si & trascurato un riferimento al quadro tran-
snazionale, prendendo in considerazione, con uno sguardo piu approfondito, il
caso specifico della Francial?5, che conferma le caratteristiche e la possibile
comparabilita del fenomeno e gli eventuali interventi da attuare anche sul piano
normativo.

Una volta individuati gli studi e le ricerche, il cui elenco ¢ riportato nella bibliogra-
fia, si € vagliato il materiale piu significativo che ha contribuito ad alimentare le
diverse fasi della ricerca, come si evince dalle note

Per poter trarre il massimo dall’analisi documentale questa € stata condotta in
forma comparativa, evidenziandone convergenze e differenze in modo da forma-
re una piattaforma delle “ipotesi, credenze e stereotipi” che verranno conferma-
te o smentite (dallo svolgersi) dalle fasi successive della pre-ricerca.

125 L'assemblea nazionale francese sta esaminando in 22 lettura il progetto di legge su “L'égalité sala-
riale entre les femmes et les hommes”, depositato il 24 marzo 2005. Il progetto, che muove dalla
presa d'atto del persistere di disuguaglianze retributive tra i lavoratori e le lavoratrici, nonostante
vari interventi normativi (Legge Genisson, 2001), persegue 4 obiettivi fondamentali, che sottoli-
neano, in sintonia con quanto sostenuto nel presene lavoro, che per affrontare compiutamente l'ar-
gomento dei differenziali retributivi non si pud prendere in considerazione solo la sfera professio-
nale, ma occorre valutare i processi di costruzione della “disparita” nell’istruzione, nella formazio-
ne, nelle relazioni all'interno dei rapporti familiari. Non a caso, soprattutto i primi due obiettivi,
tengono unite le varie dimensioni della vita di donne e uomini, e intendono: (titolo 1) sopprimere
lo scarto di retribuzione tra le donne e gli uomini entro cinque anni; (titolo 2, emendato su propo-
sta di M.me Génisson), rivolgersi alla “conciliazione”, rafforzando i diritti delle donne in congedo
di maternita per quanto concerne i salari e pil in generale agendo contro le discriminazioni, favo-
rendo la formazione e sostenendo le sostituzioni nelle piccole imprese. (Si veda: www.assemblee-
nationale.fr).
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FASE II - Individuazione dei nodi critici e messa a punto della strumentazione

Gli elementi tratti dalla letteratura esistente sono stati incrociati con le evidenze
messe in luce da una analisi di voci specifiche dei contratti nazionali, in particola-
re dei Ministeri e delle autonomie locali. Su queste basi & stata predisposta una gri-
glia tematica di analisi orientata sui punti critici che si ipotizza siano all’origine delle
“discriminazioni salariali nascoste”, in particolare nel settore pubblico dove, come
€ noto e come si e ricordato sopra, i differenziali sono di per sé meno evidenti.

Le aree considerate a questo proposito sono:

e |'accesso al lavoro

e gli aspetti retributivi

e i criteri di affidamento delle posizioni organizzative

¢ |'accesso alle alte qualifiche, in particolare alle posizioni dirigenziali

e | processi, i metodi e i contenuti della valutazione

La griglia & stata utilizzata come guida per I'osservazione dei casi considerati e
di li si & desunta la traccia per le interviste somministrate.

FASE III - Verifica delle ipotesi e della strumentazione

Questa fase ha comportato 'utilizzo della griglia di analisi per verificare le ipote-

si di partenza, tarare la strumentazione e raccogliere ulteriori informazioni e valu-

tazioni, non solo sullo stato dell’arte ma anche indicazioni su possibile azioni e

interventi per contrastare il fenomeno dei differenziali salariali (Ia dove si eviden-

zia e ve ne € consapevolezza).

La scelta e stata quella di prendere in esame con un certo dettaglio alcuni casi

relativi alla pubblica amministrazione, osservando il contesto privato solo per dif-

ferenze/analogie.

Nel determinare le aree di criticita da utilizzare come filo conduttore della griglia

di analisi e della traccia dell’intervista siamo partite dalle seguenti ipotesi:

e |le donne appaiono “svantaggiate” la dove per progressioni/avanzamenti eco-
nomici ecc. vengono utilizzate metodologie che, oltre ad elementi oggettivi di
valutazione, presentano margini di discrezionalita;

¢ le donne sembrano beneficiare in misura ridotta delle indennita previste con-
trattualmente, per motivi legati all’organizzazione dei tempi privati e collettivi;
ma anche per la loro minore gestione della negoziazione, sia a livello collettivo
che individuale;

e relativamente agli Enti locali, i contratti evidenziano un diverso (maggiore) valo-
re attribuito a compiti e mansioni di tipo maschile (ad es. area di vigilanza),
rispetto a quei compiti riconducibili al concetto della cura e, quindi, connotati
al femminile (ad es. area del personale docente dei nidi e delle materne), come
risulta dal meccanismo delle indennita.

Le realta, oggetto della pre-ricerca nel settore pubblico, sono state:
¢ il Comune di Reggio Emilia;

_A_ 12 SISTEMI ORGANIZZATIVI E DIFFERENZE RETRIBUTIVE FRA DONNE E UOMINI 367

12.2 Categorie di
lettura per
individuare le
“discriminazioni
salariali
nascoste”:
alcune ipotesi



12.2 Categorie di
lettura per
individuare le
“discriminazioni
salariali
nascoste”:
alcune ipotesi

e il Comune di Siena;
e il Ministero delle attivita produttive.

Si & cosi proceduto a verificare, tramite colloqui, le ipotesi iniziali e quelle che via
via sono emerse nel corso dell'indagine stessa, intervistando testimoni privilegia-
ti sia all’interno delle amministrazioni pubbliche in oggetto, sia esponenti di orga-
nizzazioni sindacali e imprenditoriali del settore privato126,

FASE IV - Proposte e suggerimenti per lo sviluppo della ricerca sul campo

L'ultima fase riguarda la sistematizzazione delle interviste e la messa a confron-

to dei risultati da esse desumibili con gli altri materiali raccolti, al fine di elabora-

re proposte utili per indirizzare la futura ricerca sul campo.

Il lavoro di sintesi riguarda l'identificazione delle aree, oggetto dei quesiti da

porre, attraverso alcune “parole chiave” che dovrebbero servire:

e a ottenere una lettura trasversale del fenomeno dei differenziali salariali nelle
organizzazioni pubbliche e private;

e a identificare i “quesiti” specifici che dovranno orientare la definizione della
strumentazione da utilizzare nella fase di ricerca sul campo.

Le parole chiave

Abbiamo scelto di osservare gli eventuali differenziali salariali a partire dai conte-
sti nei quali i fenomeni avvengono: da un lato le organizzazioni del lavoro come
sistemi che si differenziano profondamente, non solo fra settore pubblico e set-
tore privato; dall’altro il sistema sociale all’interno del quale si dipanano le stra-
tegie di vita, le fasi dell’esistenza, cosi da ricostruire il contesto complessivo nel
quale si situano le carriere professionali di donne e uomini: dove, come si collo-
cano e si giocano vincoli e risorse, limiti e opportunita che possono incidere sulle
differenze retributive fra i due sessi.

La parole chiave dovrebbero quindi essere in grado di evocare elementi per una
analisi interna ai sistemi aziendali ed esterna ai luoghi di lavoro, cosi da cogliere
anche quanto e come incidano gli elementi esterni/estranei al lavoro sulla forma-
zione dei differenziali retributivi.

All’interno delle aziende € necessario riuscire a leggere la cultura di impresa e la
cultura dei soggetti che in essa operano, come incide I'elemento culturale in
donne e uomini, come si intrecciano identita e culture. E insieme a questo come
giocano meccanismi e regole, formali (a partire dai contratti) e informali, all’inter-

126 Il campione di una ventina di testimoni privilegiati, ai quali sono state somministrate interviste
informative, e stato selezionato a due livelli. Il primo con lo scopo di “validare” alcune ipotesi di
ordine generale con rappresentanti delle organizzazioni sindacali del settore pubblico e di compar-
ti del privato, di associazioni imprenditoriali e dirigenti pubblici e privati, con esponenti di Aran e
Dipartimento funzione pubblica. Il secondo livello & consistito invece in una selezione di testimo-
ni, in particolare tra coloro che si occupano di gestione del personale, nelle tre realta della Pubbli-
ca Amministrazione selezionate.
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no delle aziende; ma anche la diversa incidenza dei vari fattori a seconda della
posizione ricoperta, della fascia di eta e del titolo di studio.

Non ignoriamo quanto siano complessi e ancora non sufficientemente studiati in
una prospettiva di genere i fenomeni organizzativi, soprattutto nel nostro paese.
Non entriamo in questa sede nel merito in maniera approfondita, ma poniamo
sullo sfondo come una delle ipotesi centrali I'importanza e I'interazione che ine-
vitabilmente si verifica fra tipo di sistema organizzativo e possibili differenze retri-
butive fra donne e uomini. Interazione tanto piu importante da studiare dal
momento che sembrerebbe un elemento di perversa continuita anche nel pas-
saggio dal modello fordista taylorista ai modelli postfordisti. Una questione a sua
volta scotomizzabile in numerosi segmenti all'interno della piu generale tematica
del contesto di riferimento. L'analisi dei differenziali salariali, infatti, anche se rife-
rita al lavoro qui e ora, deve fare i conti con le trasformazioni che si verificano nel-
I’era postmoderna, con una flessibilita, precarieta, “liquidita” sulle cui caratteri-
stiche sono state individuati significati opposti, anche per quanto riguarda le
ricadute sulla vita professionale delle donne in una societa, ad esempio, come
quella statunitensel?7,

Limitandoci ai fenomeni organizzativi, possiamo fare nostra I’affermazione che:
“Gli studi sui “lavori di valore comparabile” dimostrano, ad esempio, come lo
scarto e la distanza nei salari tra uomini e donne (il cosiddetto gender wage gap)
si formino e crescano proprio in strutture e pratiche organizzative”128, E questo
un importante passaggio se si pensa che fino ad un certo punto si era praticata,
anche nel campo della ricerca sociologica, una sorta di separazione tra i due
sessi in base alla quale nell’ambiente di lavoro si studiavano gli uomini (o anche
soggetti apparentemente neutri, di fatto maschili), mentre alle donne era riserva-
to 'ambito familiare.

In Italia, anche sull’onda di analisi sviluppatesi gia dalla fine degli anni 60 e negli
anni 70 soprattutto nel mondo anglosassone, hanno iniziato a diffondersi, a par-
tire dagli anni 80, studi sulla segregazione professionale'2? da un lato e sul fun-
zionamento dei sistemi organizzativi per uomini e donne dall’altro.

L’analisi organizzativa in ottica di genere, pur nelle diverse scuole di pensiero che
I’hanno contraddistinta, ha messo in luce - per riassumere in forma sintetica -

127 Si veda, ad esempio, la lettura di questi fenomeni fatta da Sennet R., Luomo flessibile, Milano, Fel-
trinelli, 2001; Rispetto. La dignita umana in un mondo di diseguali, Bologna, il Mulino, 2004; e quel-
la che invece viene fatta, anche a proposito di donne e flessibilita nella societa statunitense, nel
libro di Babcock L., Laschever S., Le donne non chiedono, Milano, Il Sole 24 ore, 2004 dove i feno-
meni appaiono in maniera opposta, in particolare per quanto concerne le ricadute sulla vita di
dipendenti e libere professioniste.

128 Beccalli B., Beretta L., Prospettive di genere e teorie della differenza nell’analisi sociologica del
mondo del lavoro, in Con voci diverse, Beccalli B., Martucci C. (a cura di), Milano, La Tartaruga, 2005,
p. 93.

129 Barile P., Zanuso L., Lavoro femminile, sviluppo tecnologico e segregazione occupazionale, IRER, Fran-
co Angeli, Milano,1984.
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disuguaglianze e discriminazioni che spesso i sistemi organizzativi attuano, sol-
lecitando o perpetuando ruoli e compiti “come maschili o femminili in accordo
con rappresentazioni e stereotipi diffusi di comportamenti e atteggiamenti gene-
re-appropriati”130. Inoltre, il confronto fra I'approccio “strutturalista” e quello
“individualista”, che si & profilato nel mondo anglosassone!31, ha fatto sentire la
sua influenza anche nel nostro paese sul piano del dibattito teorico e della ricer-
ca sul campo132,

Proprio riferendosi al problema dei differenziali retributivi sara rilevante riprende-
re i temi di questo antico ma non superato dibattito per valutare se e quanto i
contesti organizzativi siano responsabili di risultati discriminanti fra donne e
uomini: in termini di strutture, potere, opportunita, ruoli; o piuttosto di non rico-
noscimento di attitudini specifiche, capacita e comportamenti organizzativi, stili
di leadership133.

All'interno di questo quadro va letta la particolare organizzazione della pubblica
amministrazione che, a partire dagli anni 90, ha visto trasformazioni rilevanti
dovute anche al mutare degli obiettivi degli stessi Enti, a livello centrale e perife-
rico, come si riprende piu avanti.

In estrema sintesi, si parte dall’ipotesi che il contesto organizzativo costituisca,
nella maggior parte dei casi, lo sfondo sul quale possono perpetuarsi le differen-
ze retributive poiché quelle stesse diversita sessuali capaci di “produrre un’enor-
me ricchezza per le organizzazioni” vengono ancora troppo spesso “irrigidite nei
codici del maschile e del femminile tramandatici dal passato”134.

D’altro canto poiché si tratta di un dato acquisito che i fenomeni discriminatori
hanno radici anche al di fuori dell’ambito professionale, dapprima nei percorsi

130 Beccalli B., Beretta L., Prospettive di genere e teorie della differenza nell’analisi sociologica, cit. p.
86.

131 Il primo é rappresentato dal “classico” testo di Moss Kanter R., Maschile e femminile in azienda,
Milano, Olivares, 1988; il secondo da un testo che non ha direttamente a che fare con le teorie
organizzative ma che é stato alla base di questo, come di altri, tipi di indagini: Gilligan C., Con voce
di donna. Etica e formazione della personalita, Feltrinelli, Milano, 1987.

132 In Italia Luciano A. ha esplicitamente affermato la sua adesione al paradigma strutturalista (Donne
e organizzazione. Una teoria dell'organizzazione al femminile?, in “Studi organizzativi”, n. 1-2 1989,
e in seguito Tornei. Donne e uomini in carriera, Milano, Etas, 1993) e ha esplicitamente polemizza-
to introducendo un volume che cercava di cogliere la relazione tra identita maschili e femminili e
comportamenti organizzativi (Lettera alle autrici, in Battistoni L. Merelli M., Ruggerini M.G. at al.,
Doppi legami. Creativita e variabile di genere nelle organizzazioni, Roma Ediesse, 1993). Altro approc-
cio quello dellinterazionismo simbolico, in Italia rappresentato dagli studi di Gherardi S., Il gene-
re e le organizzazioni. Il simbolismo del maschile e del femminile nella vita organizzativa, Milano,
Cortina, 1998; Gherardi S., Poggio B., Donna per fortuna, uomo per destino, Milano, Etas, 2003. Una
analisi della Pubblica Amministrazione tramite segmenti rappresentativi, in chiave di simbolismo
organizzativo, e stata fatta da Pipan T., Il labirinto dei servizi. Tradizione e rinnovamento tra i pub-
blici dipendenti, Milano, Cortina, 1996.

133 Si veda, a questo proposito, anche Federmanager, Osservatorio sui dirigenti del settore industriale.
Dati sul trattamento economico e sui processi di sviluppo, Rapporto 2004, dove si dimostra che le
donne dirigenti sono aumentate rispetto al 2001, arrivando al 6,1%, ma che la loro retribuzione
permane di circa il 20% inferiore a quella degli uomini.

134 Cfr. Piva P., Il lavoro sessuato. Donne e uomini nelle organizzazioni, Anabasi, Milano,1994, p. 10.
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formativi e in seguito nel contesto sociale - dal tipo di gestione della “doppia pre-
senza”135 al modello di welfare sul quale si pud contare, per citare solo due
macro variabili - diviene indispensabile tenere presente la relazione di fattori
interdipendenti fra dentro e fuori i contesti lavorativi.

Il sistema di welfare incide profondamente, come & noto anche da uno sguardo
di lungo periodo136, sulla disponibilita di tempo delle donne, sui meccanismi di
presenza assenza nel mercato del lavoro e, intersecato ad altri fattori quali ad
esempio i modelli familiari di riferimento!37, sull’orientamento ad assumersi
responsabilita in azienda, ad intraprendere percorsi di carriera.

E se in parte é stato gia studiato quali siano gli effetti dei servizi per I'infanzia
sulla presenza delle donne nel mercato del lavoro!38, potrebbe essere utile
approfondire la correlazione fra quantita e qualita dei servizi scolastici per bam-
bini fino a 6 anni con i livelli salariali femminili.

Piu in generale € fondamentale tenere presente, in uno studio sui differenziali
salariali, I'interrelazione e la reciproca influenza fra sistemi organizzativi nelle
aziende, benessere organizzativo e assetto del territorio, vivibilita al di fuori del-
I’ambito di lavoro139.

Le parole chiave alle quali facciamo riferimento devono essere quindi in grado di
cogliere fattori situati da un lato nei diversi sistemi organizzativi, dall’altro nel
sistema sociale, cosi da ricostruire gli attori che in essi operano - le donne ma
cio vale anche per gli uomini - come soggetti a tutto tondo, condizionati nell’am-
biente di lavoro anche da variabili ad esso esterne.

Categorie capaci di mostrare quindi le differenze di contesto tra una impresa e
I’altra, derivanti dall’appartenenza al settore pubblico o privato, dalla dimensio-
ne dell’impresa, dalla sua collocazione geografica.

Equita, valorizzazione, negoziazione, tempo, cultura - queste le parole chiave indi-
viduate - costituiscono le possibili griglie di lettura del fenomeno e al tempo stes-
so le categorie intorno alle quali articolare i quesiti che si potranno declinare sia
nell’indagine campionaria sia nello studio di casi che completeranno i risultati
della prima fase di studio.

E evidente che nell'individuare le parole chiave partiamo dal presupposto che si
possano lasciare da parte le discriminazioni dirette, quelle cioé che riguardano la
violazione palese del diritto all’'uguaglianza nel lavoro (sancito per legge); mentre

135 Balbo L., La doppia presenza, “Inchiesta”, n. 32, 1978.

136 Per uno sguardo anche retrospettivo sul tema si veda Bimbi F., La cittadinanza delle donne. Trasfor-
mazioni dell’economia del dono e culture del welfare state in Italia, in “Inchiesta”, n. 97-98, luglio-
dicembre 1992. Un utile aggiornamento sulla situazione attuale e presentato da Del Boca D., Sara-
ceno C., Le donne in Italia tra famiglia e lavoro, in “Economia & Lavoro”, n. 1 gennaio-aprile 2005.

137 Cfr. Righi A., Di Laurea D., Polarizzazione e distribuzione del lavoro tra le famiglie: aspetti teorici e
tendenze empiriche, in “Economia & Lavoro”, gennaio-aprile 2005.

138 Addabbo T., Olivier F., Offerta di lavoro e servizi all'infanzia in Italia, Universita di Modena, 2001.

139 Cfr. Casale 0., Piva P., Lavorare con piacere. Equilibrio tra vita e azienda, Ediesse, Roma,2005; LeNo-
ve Gioco di squadra, Forli, 2003.
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abbiamo cercato di trovare parole che sappiano individuare sinteticamente - e

categorie in grado di leggere - le discriminazioni indirette, quelle che ostacolano

la realizzazione delle capacita nell’ambito lavorativo, impedendo dunque il realiz-

zarsi di pari opportunita, nel raggiungimento di determinati livelli salariali, trami-

te la mediazione di elementi socio-culturalil40,

In positivo diviene invece importante cogliere le distinzioni che non costituisco-

no discriminazione e anzi permettono il realizzarsi di pari opportunita anche, pro-

prio nella richiesta di specifiche competenze, distinguendo nettamente differen-

za da disuguaglianzal4l,

Dagli studi e dai materiali di ricerca considerati, anche con un riferimento speci-

fico alla pubblica amministrazione, sono emersi come snodi centrali dell’analisi

sui differenziali retributivi le questioni relative allo sviluppo e al riconoscimento

delle competenze possedute dalle lavoratrici e dai lavoratori, sia rispetto alle

responsabilita assunte e alle prestazioni effettivamente rese, sia rispetto al

potenziale di capacita e abilita professionali in loro possesso.

In particolare quello che viene evidenziato é:

e |la carenza di criteri trasparenti e di comportamenti equi nella distribuzione di
retribuzioni e nei percorsi di carriera;

e |a carenza di valorizzazione dell’apporto dei singoli attraverso forme di ricono-
scimento e opportunita di realizzazione professionale.

Da qui le due parole chiave dell’equita e della valorizzazione.

Quando parliamo di equita intendiamo I’assicurare parita di trattamento a livello
retributivo, di assegnazione di responsabilita, di promozione del personale attra-
verso una chiara definizione dei criteri e dei percorsi per I'attribuzione delle
responsabilita, lo sviluppo delle carriere, I'assegnazione dei premi. Se questi ven-
gono esplicitati, resi pubblici e a tutti & data in eguale misura la possibilita di
accedervi, si € intrapresa una strada nella direzione dell’equita. Di per sé si trat-
ta di un concetto che richiama una definizione di ampio respiro, ben oltre I'acce-
zione qui usata, in una visione filosofica all’interno di un progetto etico politico
volto alla salvaguardia della dignita umana e della giustizia sociale!42.

Restando pero all’ambito che ci compete, equita nel trattamento fra donne e
uomini non puo non fare tornare alla mente I'antico e mai sopito dibattito fra stra-
tegie della parita e strategie della differenza, Ia dove si & spesso giocato su un
conflitto fra le due linee per coprire di fatto i limiti nella realizzazione della parita

140 Per una “attualizzazione” della categoria di discriminazione di genere si veda Le discriminazioni di
genere sul lavoro. Dall’Europa all'Ttalia, Smuraglia C. (a cura di), Ediesse, Roma, 2005, in particola-
re il saggio introduttivo di Ballestrero M.V.

141 Cfr. ILO, Time for Equality at Work, Global Report, 2003.

142 Basti pensare al ruolo che il termine equita assume nelle opere di Sen A. o, in ottica “sessuata”, in
quelle di Nussbaum M.C., Diventare persone, il Mulino, Bologna, 2001; Giustizia sociale e dignita
umana, il Mulino, Bologna, 2002.
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interpretandoli (0 meglio mistificandoli) come rispetto delle differenze, dei diver-
si atteggiamenti e voleril43.
E il paradigma stesso dell’equita che deve poggiare su degli elementi che siano
calibrati sulla differenza di genere, dall’equo riconoscimento delle competenze
fino ai criteri che attribuiscono i compensil44. Solo attraverso questa strada divie-
ne possibile mettere in evidenza dove come quando perché le donne guadagni-
no meno degli uomini, dando visibilita ad un fenomeno oggi negato - perché non
percepito - dalla maggior parte dei soggetti maschili ma anche femminili.

Quando parliamo di valorizzazione intendiamo il riconoscere e dare peso, pure sul

piano economico, alle competenze e agli apporti del personale, ma anche stimo-

lare nuove potenzialita insite nei diversi soggetti:

e ponendo richieste in un rapporto congruo tra ruoli e compiti da un lato e com-
petenze e qualifiche dall’altro;

e attribuendo un corrispettivo “materiale e immateriale” (economico, visibilita
sociale, ecc.) per quanto I'azienda riceve;

e facilitando I'espressione delle capacita in tutte le loro potenzialita (specifiche,
quali quelle tecnico-professionali, e trasversali, quali quelle socio-relazionali)
anche tramite riconoscimenti premianti;

e promuovendo lo sviluppo del saper fare (formazione, aggiornamento, condivi-
sione e circolazione delle conoscenze, ecc.)

Cruciale si rivela, a questo proposito, il nodo della valutazione.

Le tecniche di valutazione hanno infatti lo scopo di affrontare una delle “piu dif-
ficili attivita gestionali, quella di retribuire e premiare in modo equo”145, interve-
nendo sulle posizioni, sulle prestazioni e sui potenziali, ambiti comunque sempre
interconnessi tra loro. Di conseguenza conoscere e approfondire i metodi di valu-
tazione puo aiutare a “svelare” alcune delle modalita attraverso le quali si deter-
minano i differenziali retributivi di genere. Muoversi in questa direzione significa,
infatti, indagare le modalita attraverso le quali le aziende (pubbliche e private),
determinano la parte variabile delle retribuzioni, quella che a parita di mansione
e di anzianita consente di legittimare (anche perché oggetto di negoziazione) i
differenziali retributivi in generale. Cosi come, nell’ambito di una visione dinami-

143 Emblematico fu negli anni 80 il “caso Sears” negli Stati Uniti sul quale si scrisse molto anche in
Italia. Si trattava infatti di una chiara discriminazione salariale, dal momento che le donne erano
sistematicamente assenti dalle attivita di vendita piu retribuite, ma tali pratiche discriminatorie
erano coperte da un rispetto della specificita femminile e delle diverse preferenze delle donne; e
tale fu anche il risultato della sentenza che diede ragione all'azienda, basandosi sul “riconoscimen-
to” della differenza, sostenuto da una parte del femminismo americano La causa era stata intenta-
ta dalla Equal Employment Opportuniy Commission contro quella che allora era la pit importante
azienda di rivendita al dettaglio, nella quale era concentrata una forte percentuale di donne.

144 Cfr. tra altri: Bombelli M.C., La passione e la fatica. Gli ostacoli organizzativi e interiori alle carriere
femminili, Baldini e Castoldi, Milano, 2004; Piccardo C., La valorizzazione del potenziale femminile,
in “Sviluppo &organizzazione”, n. 176 novembre/dicembre 1999.

145 Bolognini B., Comportamento organizzativo e gestione delle risorse umane, Carocci, Roma, 2001.
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ca dei fenomeni, significa entrare nel merito dei contenuti delle competenze
oggetto di valutazione, misurate anche col metro dei cambiamenti che stanno
interessando I’organizzazione del lavoro, come si & accennato sopra, chiamata a
rispondere alle sfide della cosiddetta “globalizzazione”, seppure in un contesto
politico ed istituzionale europeo che impegna i paesi membri al raggiungimento
di obiettivi quantitativi e qualitativi specificatamente rivolti ad accrescere I’occu-
pazione femminile.

Gia dalla letteratura presa in considerazione - se pure insufficiente sul piano di una
lettura di genere del tema - viene in piu occasioni messo in evidenza il fatto che |l
concetto di “disponibilita”146 nei confronti degli impegni lavorativi, di per sé centra-
le per tutti, rappresenta per le donne una delle criticita su cui poggia la “discrimi-
nazione” retributiva. Tale criticita pud essere letta sia dal punto di vista degli studi
sui tempi (vedi, ad esempio, il tema della “conciliazione” ed in particolare la gran-
de questione, tuttora aperta, della maternita), sia dal punto di vista del differente
approccio delle donne al lavoro (spesso “valutato” come meno “totalizzante”)147.
La scelta, cioé, di approfondire le eventuali ricadute sulle retribuzioni di donne e
uomini dei sistemi di valutazione delle risorse umane, in relazione ai modelli orga-
nizzativi aziendali, scaturisce direttamente dalle attivita di indagine gia svolte sul
tema e oggetto di questo lavoro.

Nel ragionare sui sistemi di valutazione & necessario tener conto dei sistemi
organizzativi di riferimento distinguendo tra quelli cosiddetti innovativi e quelli di
impianto gerarchico/tradizionale. Nei primi “la gestione del comportamento”
assume una valenza centrale: “L’azione organizzativa, il grado di impegno verso
gli obiettivi, il coordinamento operativo, la cooperazione dipendono dal significa-
to che i membri dell’organizzazione attribuiscono alla situazione da loro vissuta”.
Da qui “...la fiducia, I'identita, lempowerment, |a lealta, possono essere interpre-
tati e analizzati, misurati persino (...) come veri e propri codici organizzativi il cui
assetto e la cui diffusione consentono di definire la condivisione dei significati e
la probabilita di comportamenti coerenti con gli obiettivi perseguiti”148,

Inoltre ci si trova di fronte ad una concezione elaborata di “disponibilita” che vale
la pena di indagare con lo scopo di capire se e come, attraverso una analisi dei
sistemi di valutazione, si determinano condizioni favorevoli all’introduzione di dif-
ferenziali di genere.

146 “La disponibilita” & oggetto di valutazione all'interno delle “due categorie logiche fondamentali” e
cioé rispetto alle voci che si riferiscono all'output della prestazione - gli obiettivi di prestazione -
e alle voci che si riferiscono al processo attraverso il quale si raggiungono gli obiettivi - compor-
tamenti organizzativi. Baldizzoni D., (a cura di), Management delle risorse umane, Istud-Sole 24ore,
2003.

147 Vale la pena di riportare alcune citazioni in proposito tratte dalla ricerca C. Piccardo, La valorizza-
zione del potenziale femminile, in “Sviluppo &organizzazione”, n. 176 novembre/dicembre 1999:
“molta gente vive con angoscia, la dove le organizzazioni chiedono livelli di dedicazione da mona-
ci buddisti....".

148 Bolognini B., op. cit.
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C’¢é poi un non detto, che comunque pesa anche la dove non si utilizzano siste-
mi di valutazione formalizzati come nel caso delle qualifiche esecutive, o la dove,
come nelle piccole imprese, un impianto organizzativo di tipo piu tradizionale
puo tradurre con modalita piu rudi una medesima concezione di disponibilita.
Anche in questi casi, infatti, si & di fronte a valutazioni, seppure informali, che
esprimono comungue un giudizio - con effetti sui livelli retributivi - sia che pro-
venga da un diretto superiore, sia che si tratti del risultato di una negoziazionel49.
In stretta connessione con il tema della valorizzazione - ma € attinente anche ad altri
- si pone il problema di quale ne sia la percezione dei soggetti stessi, in primis da
parte delle donne; ci si chiede, sempre a partire da studi precedenti, se una delle
contraddizioni non stia innanzitutto nel fatto che alcuni stereotipi (si veda oltre la
voce cultura) quali, ad esempio, che “le donne valgono meno degli uomini sul piano
economico”, ma dall’altro anche quello della “parita realizzata”150 (cfr. DiVa), non
siano cosi profondamente introiettati da ostacolare la individuazione di criteri pena-
lizzanti la professionalita femminile a partire dalla valutazione, in base ai quali viene
attribuito (re-distribuito) il denaro. Anche la dove c’e autostima e intimo rispetto della
propria professionalita - a livelli alti come a livelli medio bassi - puo darsi una discra-
sia tra il valore e la coscienza attiva dello stesso; oppure si pud verificare I'accon-
tentarsi di una pluralita di riconoscimenti, senza monetizzazione. |l fatto che le
donne perseguano obiettivi compositi fa si che per questi non ci sia un corrispetti-
vo diretto nei meccanismi di riconoscimento nell’ambito lavorativo, nonostante il
comprovato senso di responsabilita con il quale si svolgono le proprie mansioni.

Al di fuori di ottiche vittimistiche, si pone dunque una questione trasversale di
percezione, consapevolezza, coscienza del fatto che le donne oggi guadagnano
assai meno degli uomini, il che puo rappresentare uno dei nodi sui quali operare
non solo in fase di ricerca ma ancor piu di future proposte per intervenire su un
fenomeno a suo modo stabile nel tempo e radicato, in forme specifiche, nei piu
diversi paesi a livello mondiale.

O forse anche la dove c’é consapevolezza del valore del proprio lavoro permane,
in molti casi, uno scarto nella capacita di imporlo, da parte delle donne. Come se
ci si potesse “accontentare” di altre forme non monetarie di riconoscimento (e
autoriconoscimento) del valore; o forse ancora una pluralita di riconoscimenti,
dentro e fuori la sfera professionale, tolgono senso ad una dimensione totalizzan-
te del lavoro, senza per questo negare valore a se stesse e all’attivita svolta.

La lente della “valorizzazione” dovrebbe permettere di cogliere, inoltre, gli ele-
menti dinamici, correlati all’eta (al di sotto dei 30 anni sono stati rilevati atteggia-

149 lindagine qualitativa svolta nellambito del gia citato progetto Diva in cinque industrie manifattu-
riere, &, da questo punto di vista particolarmente significativa, come si evince da alcune interviste:
“Si tratta di premi molto molto individuali che vengono attribuiti in base alla tua disponibilita,
nemmeno verso l'azienda ma verso il tuo diretto superiore; sono cose che tu, quando fai la contrat-
tazione, non puoi mettere in discussione perché sono cose personali, sono cose inattaccabili”.

150 Cfr. Aa.Vv., Diva, op. cit.
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menti e comportamenti piu simili fra maschi e femmine) o ad altri fattori che por-
tano ad imporre il “darsi valore”, in taluni casi anche al titolo di studio.

La constatazione, derivata da numerosi studi e ricerche anche di carattere tran-
snazionalel51, che fonte principale delle differenze retributive fra donne e uomini
sia la parte accessoria del salario, ha demandato di necessita alla categoria della
contrattazione/negoziazione.

A determinare questa scelta concorrono anche i risultati di precedenti indagini
sul campo dai quali emerge come, in linea di massima, non ci sia corrisponden-
za fra lo stare nel lavoro anche con impegno e il sollecitare meccanismi che
impongano il riconoscimento dello stesso. Sembra che per molte donne agire
questo passaggio divenga scoraggiante. Un comportamento che lascia aperti
numerosi quesiti quali ad esempio: le donne non contrattano perché spesso “la
danno per persa” a priori? Oppure la vicinanza con il potere puo essere autoe-
scludente nel lavoro come nel campo della political52?

Vale comunque la pena di fare un ragionamento (qui solo agli inizi) su come, in
quale misura, in quali forme la contrattazione (individuale e collettiva, informale e
formale) incida sui salari maschili e femminili.

“Le donne non chiedono”133 & la tesi centrale - supportata da materiali di ricerca
empirica - di uno studio condotto negli Stati Uniti che vede nella minor propen-
sione delle donne a negoziare, nella sfera pubblica e in quella privata, la ragione
delle discriminazioni di genere nel mondo del lavoro. E questa la causa basilare
della minor retribuzione percepita dalle donne: salari piu bassi gia in fase di
ingresso nel mondo del lavoro, carriere piu lente e in generale minor facilita di
accesso ai posti di potere, il tutto accompagnato da un maggior carico familiare.
La difficolta delle donne “a chiedere” diviene la base delle discriminazioni sala-
riali dirette, immediatamente e strettamente retributive, e indirette (progressione
piu lenta nella carriera, esclusione nella gerarchia professionale, ma anche minor
disponibilita delle donne per il carico familiare-di cura dovuto ad una iniqua divi-
sione sessuale del lavoro domestico, ecc.). Un insieme di fenomeni, atteggia-
menti e comportamenti che determinano redditi decisamente inferiori a quelli
maschili.

Da un lato, sul piano delle imprese, il merito non viene riconosciuto e premiato in
modo adeguato, dall’altro c’é una sorta di reticenza delle donne a mettere sul
tavolo della trattativa esigenze e competenze, come sostiene con parole diverse
un altro recente testo italiano sui comportamenti organizzativil54.

151 Négociation Collective et Egalité Salariale. La situation en Espagne, Italie, Allemagne, Gréce et Hol-
lande, UGT, 2003.

152 Tra la diversa letteratura sul tema, si veda, ad esempio, Donne in quota. E giusto riservare posti alle
donne nel lavoro e nella politica?, Beccalli B. (a cura di), Feltrinelli, Milano, 1999.

153 Babcock L., Laschever S., Le donne non chiedono, Il Sole 24 ore, Milano, 2004.

154 Bombelli M.C., La passione e la fatica. Gli ostacoli organizzativi e interiori alle carriere femminili, Bal-
dini e Castoldi, Milano, 2004.
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Gia qui si possono aprire interessanti quesiti. Ad esempio, perché fintanto che si
tratta di percorsi scolastici - cosi come nei concorsi - le donne avanzano sugli
uomini, mentre nell’ambito del lavoro i risultati sono almeno in parte rovesciati?
Attitudine al lavoro non pagato, pudore nell’affermare il proprio ruolo “pubblico”,
difficolta a muoversi (difendersi) nell’'universo economicol55?

Tuttavia se limitassimo il ragionamento lungo le linee sin qui accennate (che pure
possono essere articolate e approfondite) resteremmo all’interno di un discorso
monco. Entrano a questo punto in gioco altre variabili.

Innanzitutto la contrattazione collettiva, sia a livello nazionale che decentrato.
L'organizzazione sindacale nei paesi europei in generale - in maniera piu signifi-
cativa in ltalia - ha tuttora una capacita diversa da quella in Usa di agire la con-
trattazione collettiva nazionale e decentrata. Di qui ne discende un quesito ulte-
riore che si articola a doppio livello: prendere in considerazione come, accanto
alla trattativa individuale - che non solo permane ma ha un peso rilevante soprat-
tutto in aziende di piccole e medie dimensioni e nella quale le donne sono meno
impositive - giochi la trattativa collettiva. Che accade in quel caso per le donne?
Le sia pur scarse analisi condotte in questa ottica tenderebbero a rivelare come
non solo le piattaforme siano tuttora essenzialmente neutre, prive di elementi che
le qualifichino in un’ottica trasversale di genere. Ma anche piu semplicemente
siano rare le rivendicazioni a favore delle donnel56,

Cercando di collocarci al di fuori di una contrapposizione “societa delle classi”
“societa degli individui”, diviene importante chiedersi dove quella stessa nego-
ziazione collettiva sia (in)capace di raccogliere i bisogni individuali, le differenze,
a partire da quella tra uomini e donne, per ricondurle ad una piattaforma genera-
le (ma non generica) in grado di rispecchiare il singolo (la singola) nel collettivo,
il singolare nel plurale.

Anche in questo caso emergono, dunque, quesiti centrali ai fini di meglio com-
prendere il permanere del fenomeno dei differenziali salariali.

In sintesi, si parte dalla ipotesi, accreditata di studi italiani e di oltre oceano, che
le donne abbiano un atteggiamento di reticenza nei confronti della contrattazio-
ne, sia nell’ambito pubblico lavorativo sia in quello privato familiare, intesa da un
lato come (in)capacita di contrattazione individuale e scarso ruolo in quella sin-
dacale nei luoghi di lavoro, dall’altro come insufficiente negoziazione nelle rela-
zioni di coppia per quanto concerne la divisione sessuale del lavoro in famiglia.
Si tratta tuttavia di un comportamento non statico bensi mobile nel corso del
tempo; una categoria che segnala differenze anche nel rapporto fra pubblica

155 Marazzi C., Il posto dei calzini, Casagrande, Bellinzona, 1994.

156 Si vedano, a questo proposito, le banche dati del Cnel, per quanto concerne la contrattazione col-
lettiva nazionale e quella ad esempio di Ires Emilia Romagna per quanto riguarda la contrattazione
di secondo livello. Inoltre si possono considerare i risultati della gia citata ricerca condotta in Spa-
gna, Italia, Germania, Grecia, Olanda all'interno del progetto transnazionale Négociation Collective
et Egalité Salariale.
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amministrazione e settore privato per quanto concerne la capacita di negoziazio-
ne/rivendicazione da parte delle donne, nel cui comportamento incidono anche
- questa una ulteriore ipotesi - le variabili generazionali e socio-culturali.

La categoria del tempo € una chiave di lettura che permette di situare sincroni-
camente e diacronicamente il lavoro nella routine della vita quotidiana e nel piu
complessivo ciclo di vita; senza trascurare il modificarsi di comportamenti fra
generazioni. La temporalita € una griglia che riconduce a unita fattori differenti,
in questo caso consente di evitare I'approccio dicotomico che separa la sfera
produttiva da quella riproduttiva, I'oggettivita dalla soggettivita, offrendo uno
sguardo di”lunga durata” sulla vita dei soggetti, di quelli femminili in particolare;
consente infatti di cogliere in un unicum del corso di vita I’esperienza della
maternita con i suoi aspetti di cesura e di vincoli organizzativi quotidiani nell’uso
del tempo e nella determinazione delle priorita. Aimeno inizialmente la maternita
comporta profonde trasformazioni nel sistema delle “urgenze”, delle gerarchie di
valore, nella disponibilita interiore1>7. Ma il tempo della maternita & anche quello
misurabile e penalizzante per le donne dei congedi; appannaggio tuttora presso-
ché esclusivamente femminile e intorno al quale si & creato un circuito vizioso
proprio sul piano salariale, se paragonato ai congedi di paternita, scarsamente
utilizzati anche (non solo) in ragione delle retribuzioni di norma maggiori che per-
cepiscono gli uominil>8, Elementi di conflittualita e contraddizioni che si inseri-
scono nella vita delle donne nel voler - spesso - tenere assieme tutto, anche
pagando il prezzo di faticosi equilibri fra complesse condizioni oggettive e deli-
cate disponibilita interiori. Si tratta di una dimensione gia nota alla ricerca socio-
logica che ha subito importanti arricchimenti e modificazioni dalla teoria e dalla
pratica politica delle donnel59; una riflessione che tende a mettere in luce “I'in-
terconnessione consapevole, all’interno del “tempo delle donne”, di aspetti
diversi della temporalita. Tempi storici, tempi sociali e tempi corporei, tempi della
coscienza e dell’inconscio costruiscono una fitta rete di rimandi discorsivi”160,
La dimensione temporale attraversa piu mondi materiali e simbolici, interdipen-
denze e circolarita delle esperienze, ma permette anche, meglio di altre, di leg-
gere 'universo femminile disaggregandolo nella sua pluralita e differenza. Con-

157 Si vedano in particolare alcuni saggi contenuti nel volume Smelser H.J., Erikson E.H., Amore e lavo-
ro, Rizzoli, Milano, 1983.

158 Del Boca D., Saraceno C., Le donne in Italia tra famiglia e lavoro, in “Economia & Lavoro”, n. 1 gen-
naio-aprile 2005. Nel 1995 soltanto il 5% dei padri dell'UE aveva preso congedi. Guardando ai dati
pill recenti in Italia si pud notare un lieve miglioramento sul piano quantitativo: nel 2003 1'80,6%
dei congedi parentali ha interessato donne, il 19,4% uomini. (Gavio F. e Lelleri R., La fruizione del
congedo parentale in Italia. Monitoraggio della Legge n. 53/2000, anni 2002 e 2003, Osservatorio
nazionale sulla famiglia).

159 Tra la oramai numerosa letteratura sul tema, frutto di studi e di indagini (come quelli condotte da
LeNove, ad esempio Bozzoli A., Merelli M., Nava P., Gioco di squadra, Forli 2003) si rimanda ad uno
dei primi saggi: Piazza M., Tempo per sé, in Tempi di vita, Balbo L. (a cura di), Feltrinelli, Milano,
1991.

160 Leccardi C., La differenza nell’esperienza del tempo, in Beccalli B., Martucci C., op. cit. p. 107.
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sente, dunque, di ricondurre a unita il soggetto senza annullare le diversita all’in-
terno dello stesso e nella relazione di similitudine e distinzione dall’altro. E inol-
tre una categoria di lettura del reale che denota comportamenti femminili e
maschili, sfatando meglio di altre il soggetto neutro asessuato che si presente-
rebbe sul mercato del lavorol6l, Basti pensare alla diversa distribuzione del
tempo di donne e uomini tra sfera pubblica e privata; un dato oggettivo e misu-
rabile, ben al di la degli elementi soggettivil62, sia sul versante femminile che su
guello maschile163,

Il tempo del lavoro retribuito si interseca con il tempo della riproduzione e della
cura. E proprio nel sottrarsi ad una egemonia assoluta della “razionalita econo-
mica”, in questo bisogno di fluidita, “contaminazione”, pluralita ci pud essere una
delle radici che portano non solo ad uno scarto nei redditi complessivi femmini-
li e maschili, ma proprio nelle retribuzioni da lavoro dipendente.

C’e una dimensione quantitativa del tempo nei luoghi di lavoro, misurabile dun-
que non solo in termini di orario di lavoro, che porta a leggere le differenze nel-
I’ambito strettamente professionale (disponibilita, straordinari, part-time, forme
di flessibilita...); presenze/assenze (quanto incidono i congedi di maternita, per
la cura, ecc.). Ma c’é anche un’altra dimensione, piu difficilmente ponderabile,
circa la qualita nell’'uso del tempo che si passa in azienda; aspetti di un modo
femminile di produzione denso ed elevato (produrre uguale e meglio degli uomi-
ni in un tempo piu breve, talvolta informalmente ammesso dalle stesse imprese,
ma non valutato ai fini di assegnazione di incarichi e dunque non riconosciuto sul
piano retributivol64,

E noto che la dinamica presenza/assenza, intesa come flessibile disponibilita alla
efficienza produttiva, penalizza le donne nonostante la loro capacita di vivere
anche intensamente, e con assunzione di completa responsabilita, i tempi della
produzione.

Nella dimensione temporale si connettono aspetti della vita lavorativa e di quel-
la privata dei soggetti che oggi viene declinata in termini di “conciliazione”, inten-
dendo le pratiche organizzative di allentamento dei vincoli temporali; punto chia-
ve perché questa ha il compito di smussare, fluidificare quelli che si presentano

161 Si veda a questo proposito, anche per le ricadute sui differenziali salariali fra uomini e donne, Gian-
nini M., Questioni di genere nel mercato del lavoro, in “Economia &Lavoro”, n. 2-3 maggio-dicem-
bre 2004, p. 225 e seqg.

162 Esistono stime precise che confermano come le donne occupate con carichi familiari, sommando
attivita retribuita e familiare, lavorino in una settimana tra le 9 e le 11 ore pit degli uomini. Cfr.
Istat, Indagine multiscopo. Aspetti della vita quotidiana; Banca d'Italia, I bilanci delle famiglie nel-
l"anno 2000, 2002.

163 Sul versante maschile risulta che per gli uomini quasi nulla muta (meno di un’ora) nell'impegno pro-
fessionale avendo una moglie occupata o casalinga. Cfr. Saraceno C., La conciliazione di responsa-
bilita familiari e attivita lavorative in Italia: paradossi ed equilibri imperfetti, in “Polis”, n. 2 2003.

164 Si veda, ad esempio, quanto emergeva in una delle azienda studiate in Doppi legami (op cit.), a pro-
posito del tempo di presenza di alcuni gruppi di donne, limitato ma produttivo, assai pit del tempo
lungo di altri gruppi maschili.
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come fattori vincolanti nella vita delle persone, con riflessi forti nelle prestazioni
lavorative.

La connessione tempo-spazio consente poi di leggere altri aspetti, rimanda alla
distribuzione dei servizi sul territorio e quindi al tipo di welfare, al tema della mobi-
lita, locale e generale, esterna e interna; dunque anche alla (in)disponibilita a tra-
sferimenti, alla vicinanza/lontananza dai luoghi di lavoro. Un insieme di fattori cor-
relati, in misura differente a seconda della fascia di eta e dei carichi familiari, con la
disponibilita a percorsi lavorativi e di carriera che influiscono sui livelli retributivi.
Avventurandoci su un terreno complesso e oggi controverso introduciamo anche
la categoria di cultura intesa quale “patrimonio intellettuale e materiale, quasi
sempre eterogeneo (...) in complesso durevole ma soggetto a continue trasfor-
mazioni con ritmo variabile a seconda della natura dei suoi elementi e delle epo-
che, costituito da: valori, norme, definizioni, linguaggi, simboli, segni, modelli di
comportamento...”165,

Intendiamo quindi i riferimenti culturali ai quali ci si richiamera come costruzioni
storicamente determinate che a loro volta influenzano i criteri di valutazione e la
stessa concezione della leadership. Basti pensare alle dissonanze che ancora
producono in molti ambienti certe figure femminili in posizioni apicali, poiché
magari contrastano con aspettative e immagini interiorizzate di ruolo femminili e
maschili, con un immaginario del potere e dei meccanismi decisionali.

E dunque con i modelli culturali delle aziende da un lato e con quella dei sogget-
ti dall’altro che si dovra misurare la ricerca sul campo, per individuare altre pos-
sibili radici dei differenziali retributivi fra donne e uomini.

Una categoria che, nelle ipotesi di partenza, dovrebbe permettere forse meglio
di altre di leggere le differenze fra pubblica amministrazione e settore privato, la
dove parrebbe che nel primo alcuni pregiudizi fossero piu sfumati, ad esempio
nell’attribuire a donne incarichi tradizionalmente maschili. E il tipo di sistema
organizzativo che di norma vige nel settore pubblico, pure con differenze anche
significative tra una realta e I’altra, che finisce per ottenere sia una canalizzazio-
ne in professioni maschili e femminili meno rigida, sia una maggiore accettazio-
ne di donne leader anche in ruoli tradizionalmente piu “consoni” agli uomini.
Nei riferimenti culturali rientrano dunque anche gli stereotipi. Parlando di quelli
sessuali intendiamo il categorizzare i soggetti, attribuendo loro rigidamente ruoli
e mansioni sulla base di talenti e attitudini “innate”, al di fuori di ogni determina-
zione storica e dei processi di apprendimento scolastici ed esperienzialil66,

E evidente che in questo caso il tema viene declinato per valutare quanto cid
incida direttamente o indirettamente nella determinazione dei salari, in termini di
riconoscimento delle capacita e di percorsi di carriera.

165 Gallino L., Dizionario di sociologia, UTET, Torino, 2004, p. 185.

166 Sul tema degli stereotipi e dei pregiudizi si vada, tra altro, Molfino F., Donne, politica e stereotipi,
Baldini Castaldi Dalai, Milano, 2006.
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Ma gli stereotipi non agiscono solo all’interno dell’organizzazione del lavoro; con-
cernono anche il ruolo sociale delle donne. Basti pensare a quanto ancora sia
penalizzante per le carriere I'immagine della “madre”, la dove proprio questo
ruolo femminile diviene spesso motivo di resistenza nell’attribuire responsabilita
e potere alle donne, al di la di ogni affermazione sul ruolo sociale della maternita
e sull’arricchimento che questa esperienza pud comportare.

Anche le piu “moderne “teorie sull'importanza delle capacita relazionali e I'attitu-
dine alla cura nei sistemi organizzativi, non pare siano per ora in grado di bilan-
ciare il timore delle assenze determinate da gravidanza e parto o dai permessi
per attivita di cura.

La categoria “cultura” permette inoltre di guardare al lavoro professionale in rela-
zione ai vari modelli familiari e nel differente intreccio fra modernita e tradizione
che connota diversamente la partecipazione femminile al mercato del lavoro
nelle diverse regioni italiane, sia in termini quantitativi che qualitativi.

E sulla base dei macroelementi sopra indicati che si & cercato di guardare alle
cause delle discriminazioni nascoste, prendendo avvio da quel settore pubblico
che parrebbe il piu estraneo alle pratiche discriminatorio in termini di trattamen-
to salariale, per avviare da qui - sulla base di similitudini e differenze - il raffron-
to con le dinamiche retributive delle dipendenti nel settore privato.

_A_ 12 SISTEMI ORGANIZZATIVI E DIFFERENZE RETRIBUTIVE FRA DONNE E UOMINI 381

12.2 Categorie di
lettura per
individuare le
“discriminazioni
salariali
nascoste”:
alcune ipotesi



12.3 DINAMICHE RETRIBUTIVE E (DE)VALORIZZAZIONE
DELLE RISORSE FEMMINILI NELLA PUBBLICA
AMMINISTRAZIONE

12.3.1 Premessa

Diversi processi economici e sociali in un quadro di iniziale crisi del welfare e di
scarsita delle risorse finanziarie hanno posto la necessita di sviluppare, a partire
dalla seconda meta degli anni Ottanta, politiche pubbliche di riforma della pub-
blica amministrazione, coinvolgendone la struttura nelle sue complesse articola-
zioni centrali e periferiche e a tutti i livelli di organizzazione gerarchica.

In particolare qui interessa sottolineare I'urgenza, posta alla base dei processi di
riforma, di riorientare I'azione amministrativa in modo tale da rispondere alle
nuove richieste dei cittadini, portatori di legittimi bisogni legati ai diritti di cittadi-
nanza sociale: bisogni assai spesso inevasi se non ostacolati da burocrazie
amministrative inefficienti, autoreferenziali, in fin dei conti “nemiche”. Anche per-
ché ancora centrate, nella loro cultura organizzativa di riferimento, sulla legitti-
mita procedurale degli atti piuttosto che sulla capacita di erogare servizi diversi-
ficati, efficienti ed efficaci rispetto ai bisogni di cittadini, soggetti riflessivi e non
sudditi “senza voce”167,

La pressione al cambiamento si € indirizzata a tutti i livelli della pubblica ammi-
nistrazione, ma & stata tanto piu forte e visibile negli Enti locali territoriali dove
quotidiano ¢ il “faccia a faccia” fra uffici e servizi della amministrazione e cittadi-
nanza. Una pressione, oltre tutto, capace di incidere direttamente sui meccani-
smi del consenso politico e sulle figure di governo locale (i sindaci), che in certo
modo ha accelerato, particolarmente in quei contesti, i processi di riforma. Ma
anche al centro si € lavorato per organizzare (ad es. attraverso accorpamenti) un
nuovo profilo strutturale e organizzativo del/dei Ministeri.

In sostanza un carattere distintivo delle riforme delle amministrazioni pubbliche
degli anni Novanta & stato quello di un decentramento che consentisse maggio-
re autonomia e maggiore capacita di interazione con la variabilita ambientale: sia
per prestazioni pubbliche efficaci che per maggiore trasparenza e controllo dei
processi amministrativi, contestualmente a una indispensabile semplificazione
procedurale e organizzatival68,

In definitiva, le diverse amministrazioni hanno sviluppato strategie di innovazio-
ne focalizzate sul miglioramento della efficienza e della qualita dei singoli servi-

167 Cfr. Cassese S., Indirizzi per la modernizzazione delle amministrazioni pubbliche, Roma, 1993.

168 Dai provvedimenti dei primi anni 90 (L. n. 142/90, L. n. 241/1990 D.Lgs. n. 29/1993), alle leggi
Bassanini (L. n. 59/97, 127/97, 191/98 e decreti attuativi), fino ai D.Lgs. n. 267/2000 e 165/2001
ed alla recente L. 15/2005.

169 Significativo, nel processo di riforma, é stato il programma del Dipartimento della funzione pubbli-
ca “Cento progetti al servizio dei cittadini” che aveva lo scopo di dimostrare che nella pubblica
amministrazione il cambiamento era possibile partendo dagli spazi di autonomia e responsabilizza-
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zi169, avendo nel contempo presente la necessita di un contenimento della spesa
per un risanamento dei bilanci.

Si & trattato di un processo di riforma lungo e complesso (neppure ora concluso)
che, riorientando funzioni e ruolo delle pubbliche amministrazioni, sul piano orga-
nizzativo interno ha significato I'introduzione di nuovi meccanismi operativi e
paradigmi di gestione mutuati dal settore privato. Qui non si fa tanto riferimento
alle forme di privatizzazione e di esternalizzazione di attivita prima gestite dal
pubblico; piuttosto, al ricorso a modelli privati che hanno significato “maggior
decentramento dell’autonomia delle singole amministrazioni e di conseguenza
una revisione degli assetti organizzativi e una diversa concezione dei sistemi di
responsabilita, tradizionalmente orientati all’ladempimento dell’attivita burocrati-
ca e ora maggiormente rivolti al raggiungimento di risultati di gestione”170,

Il conseguimento degli obiettivi e la misura dei risultati hanno orientato a una
organizzazione piu flessibile del lavoro e a competenze professionali manageria-
li; responsabilita e autonomia hanno richiesto lo sviluppo di processi di comuni-
cazione e controllo e di nuovi sistemi di motivazione e riconoscimento.

Le politiche di gestione delle persone s