Universita degli studi di Udine

Precarie: femminile, plurale

Original

Availability:
This version is available http://hdl.handle.net/11390/1178030 since 2020-03-30T12:32:13Z

Publisher:

Published
DOI:

Terms of use:
The institutional repository of the University of Udine (http://air.uniud.it) is provided by ARIC services. The
aim is to enable open access to all the world.

Publisher copyright

(Article begins on next page)

16 August 2024



POLITICHE
DEL LAVORO

FrancoAngeli
OPEN 8 ACCESS

REGIONE AUTONOMA
FRIULI VENEZIA GIULIA

IL LAVORO
FEMMINILE

IN FRIULI
VENEZIA GIULIA

Rapportio 2019

A cura della
Consigliera regionale di parita

REGIONE AUTONOMA
FRIVLI VENEZIA GIULA

— CONSIGLIERE
REGIONALE
DI PARITA




Collana di Politiche del lavoro

La collana editoriale Politiche del lavoro, avviata nel 1985, si propone di diffondere mate-
riali di analisi, ricerca e documentazione sulle politiche locali del lavoro. La scelta della
dimensione locale come asse di riferimento non € casuale: essa € frutto della convinzione,
sempre piu diffusa in Europa, che I’efficacia delle politiche del lavoro ¢ maggiore se vi € una
diretta responsabilizzazione dei soggetti locali (istituzioni e parti sociali). Nel nostro Paese
questa scelta, assume ancora maggior rilievo alla luce del decentramento di poteri alle
Regioni ed agli Enti locali in materia di collocamento, servizi per I’'impiego e politiche atti-
ve del lavoro, disciplinato dal decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469.

La collana ospita quindi studi e ricerche nonché contributi originali su temi ed esperienze
rilevanti per le politiche del lavoro attuate in sede locale.

La collana ¢ diretta da Pier Antonio Varesi.
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OPEN ACCESS

la soluzione FrancoAngeli

Il presente volume ¢ pubblicato in open access, ossia il file dell’intero lavoro ¢
liberamente scaricabile dalla piattaforma FrancoAngeli Open Access
(http://bit.ly/francoangeli-oa).

FrancoAngeli Open Access ¢ la piattaforma per pubblicare articoli € mono-

grafie, rispettando gli standard etici e qualitativi e la messa a disposizione dei
contenuti ad accesso aperto. Oltre a garantire il deposito nei maggiori archivi
e repository internazionali OA, la sua integrazione con tutto il ricco catalogo

di riviste e collane FrancoAngeli massimizza la visibilita, favorisce facilita di
ricerca per 1’utente e possibilita di impatto per I’autore.

Per saperne di piu:
http://www.francoangeli.it/come_pubblicare/pubblicare 19.asp

I lettori che desiderano informarsi sui libri e le riviste da noi pubblicati
possono consultare il nostro sito Internet: www.francoangeli.it e iscriversi nella home page
al servizio “Informatemi” per ricevere via e-mail le segnalazioni delle novita.
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3. PRECARIE: FEMMINILE, PLURALE

di Anna Zilli*

3.1. Il lavoro precario e le donne precarie

11 tema del lavoro precario’ o non-standard o atipico® si pone da tempo al
centro del dibattito dottrinale e della casistica giurisprudenziale. Quel che
doveva essere il passaggio epocale dal regime di job property’ alla c.d. flexi-
curity”, si & invece sino ad oggi declinato in lavori precari, involontariamente
a tempo parziale, se non proprio “a chiamata”, spesso a termine e/o tramite
agenzia. Si tratta delle c.d. casualizzazione del mercato del lavoro® che si
caratterizza per volatilita dei rapporti, poverta nonostante il lavoro (c.d. wor-
king poor) e debolissima protezione sociale .

* Professoressa Associata di Diritto del lavoro nell’Universita degli Studi di Udine.

I ILO, Bureau of Statistics. Defining and Measuring Informal Employment, in
http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/download/papers/meas.pdf.

2 Di “precarizzazione del lavoro” si parla ormai da molto tempo nei diversi settori scientifici.
A proposito delle riforme del Governo Renzi si v. V. Cirillo, D. Guarascio, M. Fana, 2015. Si
tratta di un piano inclinato (cosi S. Mattone, 2013) di lento scivolamento e che riguarda non
solo I’entrata nel e 1’uscita dal posto di lavoro, ma anche la disciplina del rapporto stesso, da
bilanciare con un insieme di strumenti (R. Pessi, 2009) di welfare e workfare. Dalla precariz-
zazione al precariato come classe sociale (G. Standing, 2011) il passo ¢ breve e coltivato anche
in chiave giuridica (P. G. Alleva, 2007) al fine di esaltare la stabilita dell’impiego come valore
fondante il nostro modello di relazioni di lavoro (L. Nannipieri, 2006). Per una analisi di cause
ed effetti della centralita del contratto a tempo indeterminato nel nostro Paese, anche rispetto
al conflitto generazionale ed alla condizione giovanile, ¢ sempre attuale la lettura di E. Rey-
neri, 2006. Per il “gioco delle convenienze” tra contratto di lavoro a tempo indeterminato a
tutele crescenti e rapporti temporanei (quali, in particolare, il contratto a termine, la sommi-
nistrazione di lavoro e il lavoro accessorio) non certo sbilanciato a favore del primo si v. M.
T. Carinci, 2016.

3 F. Lombardi, 1973. Amplissimo si v. il dibattito suscitato € condotto da P. Ichino, 2016.

4 Si vedano i numeri monografici di Aa.Vv., 2015; Aa.Vv., 2007; e inoltre M.T. Carinci, 2014.
Per un approccio storico-economico I. Katselidis, 2014.

5 Adams A., Freedland M., Prassl J., 2015.

S EIGE, 2017a.
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Come gia altrove si ¢ detto’ le riforme 2003-2015 dei contratti di lavoro
hanno, per una parte, garantito ai datori di lavoro una ampia flessibilita
nell’attingere alle risorse umane a costi ridotti, parimenti rappresentando uno
strumento di inclusione nel mercato del lavoro di donne e giovani. Ma tale
percorso si ¢ tradotto in un incremento soltanto dal punto di vista quantita-
tivo, non corrispondendo invece ad un miglioramento della qualita dei lavori
offerti ovvero ad una riduzione del gender pay gap tra donne e uomini.

Insomma, se il lavoro € precario per tutti, per le donne lo ¢ di pit. Nel’'UE
a 28 Paesi, sono precarie il 27% delle donne e solo il 15% degli uomini,
divario che aumenta per le donne con un livello basso di istruzione (50%
precarie). Di esse, 8 su 10 sono occupate in lavori a basso valore e bassa
retribuzione (servizi di pulizie, lavori di cura, commercio e pubblici esercizi),
a totale o quasi presenza femminile®. L instabilita lavorativa rappresenta,
quindi, in sé una delle cause del costante divario professionale ed economico
tra uomini e donne, sia durante la vita lavorativa, sia nell’eta della pensioneg.

Preliminarmente ci si deve chiedere che cosa rende diversi donne e uo-
mini nel mercato del lavoro. Poco o nessun peso ha il possesso di una parti-
colare forza fisica, tradizionalmente attribuibile ai lavoratori uomini in mi-
sura maggiore rispetto alle donne: si tratta di un eventuale requisito, oggi,
scarsamente importante per la quasi totalita degli impieghi e, certamente, per
quelli meglio retribuiti.

Intuitivamente, invece, si comprende che a fare la differenza sono il pre-
giudizio culturale e il lavoro di cura che ruotano attorno alla maternita. Non
a caso le donne rappresentano la maggior parte dei dipendenti pubblici, an-
che in virtu della assenza nel settore pubblico di un datore di lavoro che premi
o distribuisca incarichi, a tutto vantaggio di procedure selettive in cui le con-
correnti riescono a primeggiare per la loro preparazione e senza che possano
essere pregiudicate dalle loro condizioni riproduttive o familiari.

Secondo 1’Osservatorio sui lavoratori pubblici'®, neo-istituito dall’Inps,
nel 2017 su 3.561.432 dipendenti pubblici sono donne oltre due milioni e
soltanto uno e mezzo sono uomini. Ma, a dirla tutta, neppure nella p.a. per le
donne ¢ tutto rose e fiori.

La retribuzione media annua risulta molto differenziata sia per eta sia per
genere: in particolare aumenta al crescere dell’eta ed ¢ costantemente piu alta
per gli uomini (37.158 euro contro 28.256 euro per le donne, che, dunque,
guadagnano in media il 24% in meno), benché a poco a poco le donne stiano

7Zilli A., 2017.

8 Ancora EIGE, 2017a.

° EIGE, 2017b.

10 https://www.inps.it/webidentity/banchedatistatistiche/menu/exinpdap/main.html.
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accedendo alle posizioni di vertice (dirigenza) e alle professioni meglio re-
tribuite, specie nel pubblico impiego non privatizzato (magistratura, carriera
prefettizia e diplomatica, ricerca scientifica...).

Rispetto al contesto cosi delineato, la ricerca indaghera dunque il primo
e “maggior corno” della vicenda, e cio¢ il tema della maternita, per poi spo-
starsi sull’analisi di genere delle forme contrattuali, cercando di indagare il
tipo di rapporto (causale, di correlazione, casuale) esistente tra gli elementi
dell’indagine, al fine di accennare a possibili prospettive.

3.2. L’evento-maternita come cuore del problema? Alcune consi-
derazioni

Secondo uno studio molto citato dell’Universita Bocconi'', la percezione
da parte dei datori di lavoro dei ‘costi’ correlati alla maternita delle dipen-
denti e collaboratrici'? sarebbe assai pitl elevata dei costi diretti'® stessi. Que-
sta sensazione ¢ collegata alla difficile quantificazione dei costi indiretti'*, e

" Maternita, ma quanto mi costi?, in www.sdabocconi.it/diversity.

12 Sin da Decreto Ministeriale 12 Luglio 2007, Applicazione delle disposizioni di cui agli articoli
17 e 22 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, a tutela e sostegno della maternita e
paternita nei confronti delle lavoratrici iscritte alla gestione separata di cui all’articolo 2,
comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, in http://www.lavoro.gov.it/NR/rdonlyres/
C4C2AE32-BD4F-491C-8014-6CCF0911AB58/0/20070712_DM.pdf, si ¢ esteso 1’obbligo
di astensione per 5 mesi anche alle lavoratrici c.d. Parasubordinate, con relativi oneri a carico
dell’Inps.

13 Secondo lo studio cit. in nota 1, con riferimento al 2006 € basato sull’ipotesi che tutte le
aziende industriali e dei servizi integrino alla lavoratrice il 20% che manca rispetto alla in-
dennita Inps pari all’80% dell’ultima retribuzione ante congedo obbligatorio (integrazione
prevista solo in alcuni contratti collettivi, come si specifica subito dopo), I’importo ‘massimo’
erogato dalle aziende si aggirerebbe sui 443 milioni di euro, pari allo 0,5% della spesa com-
plessiva per contributi sociali: una somma certo non enorme, ma che andrebbe distribuita sulle
sole lavoratrici dipendenti in maternita (ammesso che fossero 300 mila, si sarebbe trattato di
un extra-costo di circa 1.500 euro per ciascuna). La ricerca Bocconi, perd, omette di conside-
rare anche il salario indiretto (tredicesima, ferie, Tfr, scatti di anzianitd maturati nel periodo
di assenza), ex art. 22, comma 3, d.Igs. n. 151/2001, secondo cui «i periodi di congedo di
maternita devono essere computati nell’anzianita di servizio a tutti gli effetti, compresi quelli
relativi alla tredicesima mensilita o alla gratifica natalizia e alle ferie». Inoltre, per il mede-
simo periodo, spesso il datore di lavoro deve assumere un sostituto, al quale ¢ tenuto a pagare,
oltre alla retribuzione ‘normale’ (che contemporaneamente non versa all’assente), anche ratei
di tredicesima, ferie e Tfr.

14 Cuomo S. e Mapelli A., 2009 individuano quali costi indiretti la discontinuita lavorativa
determinata dall’assenza della lavoratrice; 1’esigenza di individuare una persona in sostitu-
zione e di formarla; la necessita di reinserire il genitore che rientra dopo il congedo; la perdita
di capitale umano nel caso di mancato rientro a conclusione del periodo di congedo; la ge-
stione delle assenze non programmabili per la cura dei figli.
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cio¢ alle difficolta organizzative legate ai periodi di assenza per congedo ob-
bligatorio'?, parentale'®, riduzione di orario per riposi giornalieri'’ ed impre-
vedibili malattie del bambino'®. Senza contare che — vuoi per la sempre pitl
elevata eta delle gestanti'’, vuoi per la crescente incidenza di gravidanze ge-
mellari doppie o multiple*® — I’anticipazione dell’astensione obbligatoria sin
dai primi mesi della gravidanza®' non ¢ affatto rara e, in alcuni settori, & con-
cessa quasi di defaulf’?, con evidente raddoppio (o piu) dei periodi di lonta-
nanza della donna da luogo di lavoro.

Se I'Italia ¢, sul piano formale, uno dei paesi che tutelano maggiormente
la maternita (quantomeno delle lavoratrici con contratti standard), osser-
vando la permanenza delle donne nel mercato del lavoro, la situazione appare
molto diversa e caratterizzata da un generale progressivo peggioramento del
contesto lavorativo, quando non addirittura la scelta (pitt 0 meno libera) di
ritirarsi dalla professione®.

La riduzione dei costi indiretti della maternita appare, dunque, come il
primo e necessario passo per superare la penalizzazione delle donne in the
market, sia in ingresso, sia nelle prospettive di carriera, al fine di eliminare
I’atteggiamento generalmente «culturalmente ostile» delle organizzazioni
nei confronti della maternita, ritenuta portatrice di pratiche percepite come
estranee all’agire organizzativo ed ai modelli culturali “tipici” degli enti*.

A tal fine, la riforma Fornero® aveva introdotto come nuova misura di

15 Art. 16, d.Igs. n. 151/2001.

16 Art. 32, d.Igs. n. 151/2001.

17 Artt. 39-40, d.1gs. n. 151/2001.

18 Art. 47, d.Igs. n. 151/2001.

19 Secondo 1’ultimo Rapporto Cedap di Analisi dell’evento Nascita, 2018 in Italia le donne
hanno il primo (e spesso unico) figlio in media a 32,8 anni.

20 Secondo gli ultimi dati disponibili dell’istituto Superiore di sanita, in www.iss.it, i gemelli
che ogni anno nascono nel nostro Paese rappresentano 1’1,4% del totale dei nati, di questi il
4% sono nati da parti trigemini.

21 Art. 17, d.Igs. n. 151/2001.

22 Con lal. 4 aprile 2012, n. 35, di conversione del decreto-legge 9 febbraio 2012, n. 5 recante
Disposizioni urgenti in materia di semplificazione e di sviluppo, in G.U. n. 82 del 6 aprile
2012, dal 1 aprile 2012 le competenze di accertamento, di riconoscimento e di comunicazione
dei provvedimenti di interdizione dal lavoro delle lavoratrici in stato di gravidanza fino al
periodo di astensione obbligatorio sono passate dal Servizio ispettivo del ministero del lavoro
alle ASL e alle Direzioni territoriali del lavoro.

23 Saraceno C., 2003.

24 Poggio B., 2002. All’opposto, la paternita ¢ positivamente vissuta dall’organizzazione, in
quanto il “padre di famiglia” € considerato piu affidabile e, in quanto bisognoso di maggior
reddito, piu dedito alla professione e meno incline a cambiare lavoro: sul tema diffusamente
Pruna M.L., 2007.

23 L. 28 giugno 2012, n. 92 recante Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro
in una prospettiva di crescita.
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conciliazione tra lavoro e cura dei childcare voucher, rivolti esclusivamente
alle madri lavoratrici e non “in genere” ai genitori*®, disciplinati dal comma
24 dell’art. 4 della 1. n. 92/2012. Si trattava della possibilita «di concedere
alla madre lavoratrice, al termine del periodo di congedo di maternita, per gli
undici mesi successivi e in alternativa al congedo parentale... la correspon-
sione di voucher per ’acquisto di servizi di baby-sitting, ovvero per fare
fronte agli oneri della rete pubblica dei servizi per I’infanzia o dei servizi
privati accreditati, da richiedere al datore di lavoro».

La norma prevedeva un sostegno economico alle madri che «in alterna-
tiva al congedo parentale» intendessero ritornare subito al lavoro «al termine
del periodo di congedo di maternita» e, quindi, con neonati di 3, 4 o al mas-
simo 5 mesi di vita, a seconda dell’uso rigido o flessibile dell’astensione ob-
bligatoria (art. 32, d.1gs. n. 151/2001).

L’ambito di applicazione pareva limitato alle sole lavoratrici dipendenti:
infatti, si tratta della rinuncia al congedo parentale di cui al comma 1, lettera
a), dell’art. 32 del d.lgs. n. 151/2001, che compete alla «madre lavoratrice,
trascorso il periodo di congedo di maternita di cui al Capo III, per un periodo
continuativo o frazionato non superiore a sei mesi». Ma il decreto Fornero-
Grilli del 22 dicembre 2012 (a firma dei Ministeri del lavoro e delle politiche
sociali e dell’economia e delle finanze®’) lo aveva esteso anche alle iscritte
alla gestione separata Inps®.

Il periodo di fruizione del voucher, cio¢ del sostegno economico, era fis-
sato in massimo 6 mesi, da collocare negli 11 successivi non alla nascita del
bambino, ma alla fine del congedo di maternita. La previsione dell’utilizzo
del voucher nei (soli) 11 mesi dalla fine del congedo di maternita si era rive-
lata una misura poco adatta alla conciliazione e tutta a vantaggio del precoce
rientro della puerpera al lavoro. Nulla si diceva sul padre, che pareva conser-
vare il ‘proprio’ diritto al congedo parentale, con qualche dubbio sulla co-
pertura economica: sicché la sovrapponibilita temporale del voucher al con-
gedo del padre poteva determinare un’importante redistribuzione dei ruoli
all’interno della coppia. Infatti, rientrando la madre al lavoro a retribuzione
piena e sorretta economicamente da voucher di cui solo lei poteva godere, il
nucleo ne avrebbe avuto un beneficio economico, tale da compensare un

26 Come risulterebbe, invece, politically correct secondo Fili V., 2012.

27 Decreto 22 dicembre 2012 del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, adottato di
concerto con il Ministero dell’economia e delle finanze, in G.U. 13 febbraio 2013, n. 37.

28 ’estensione oltre 1’ambito della subordinazione corrisponde peraltro alla sempre pitt ampia
assimilazione tra lavoro dipendente e parasubordinato nella tutela della maternita, sin dal DM
12.07.2007.
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periodo di congedo parentale paterno indennizzato al 30%?. Tra I’altro, la
possibilita di godere i congedi parentali anche a ore™ avrebbe consentirebbe
I’alternanza tra il padre ed il baby-sitting, acquistato attraverso i buoni la-
VOro.

Il bando unico ed annuale di accesso alla misura (uno per ogni anno 2013,
2014, 2015), basato sull’ISEE, si collegava anche ad un’operazione di emer-
sione del sommerso, consentendosi 1’acquisto di servizi per I’infanzia attra-
verso le vecchie prestazioni di lavoro accessorio ex d.lgs. n. 276/2003, ov-
vero con pagamento diretto delle strutture da parte dell’Inps. Inoltre, si po-
teva immaginare che 1’uso del voucher Fornero aumentasse la domanda di
servizi di conciliazione promuovendo, a sua volta, un incremento dell’offerta
di servizi alla persona, che coinvolgono in modo prevalente 1’occupazione
femminile.

Ma la misura, giustappunto sperimentale, ¢ stata sostituita nell’ambito de-
gli interventi normativi a sostegno del reddito delle famiglie operati con la
Legge di Stabilita 11 dicembre 2016, n. 232 (art. 1, comma 355) ove si ¢
previsto che, per i figli nati dal 1° gennaio 2016, spetti un contributo com-
plessivo massimo di mille euro per il pagamento di rette per la frequenza di
asili nido pubblici e privati, ovvero per forme di assistenza domiciliare svolte
(soltanto) in favore di bambini con meno di tre anni affetti da gravi patologie
croniche. L’articolo 1, comma 488, 1. 30 dicembre 2018, n. 145 ha elevato
I’importo del buono a millecinquecento euro su base annua per ciascuno de-
gli anni 2019, 2020 e 2021.

In questo caso pero ¢ la famiglia ad anticipare i costi, per un importo mas-
simo mensile di 136,37 euro per 11 mensilita, corrisposto al genitore richie-
dente che abbia sostenuto il pagamento, per ogni retta mensile pagata e do-
cumentata. Invece il bonus per le forme di supporto presso la propria abita-
zione viene erogato dall’Istituto in un’unica soluzione, a seguito di presenta-
zione da parte del genitore richiedente, che risulti convivente con il bambino,
di un attestato rilasciato dal pediatra di libera scelta che attesti per I’intero
anno di riferimento «l’impossibilita del bambino a frequentare gli asili nido
in ragione di una grave patologia cronica». Anziché a bando, pero, la misura
¢ iniquamente erogata a sportello, senza requisiti patrimoniali del/la richie-

2 Salvo il trattamento piu favorevole ex contrattazione collettiva.

30 In recepimento della nuova direttiva sui congedi parentali (2010/18/Ue dell’8 marzo 2010,
che abroga la precedente direttiva 96/34/Ce), si modifica 1’art. 32 del testo unico sulla mater-
nita e paternita (decreto legislativo n. 151/2001), permettendo — dal 1° gennaio 2013 — I’uti-
lizzo dei congedi parentali anche in modo frammentato, cio¢ “su base oraria”. In precedenza,
la prassi amministrativa dell’Inps consentiva 1’uso dei congedi parentali frazionato fino all’in-
tera giornata lavorativa, ma non per singole ore. L’attuazione della previsione legale ¢ deman-
data alla contrattazione collettiva (solo) di livello nazionale.
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dente, fino ad esaurimento delle risorse messe a disposizione, privilegiando
ovviamente chi nasce ad inizio anno rispetto a chi vede la luce piu tardi.

Se la misura Fornero poteva soddisfare al massimo 11mila famiglie,
quella vigente puo raggiungere 200mila bambini, pari a meno della meta dei
(pochi) 469mila nuovi nati.

E proprio il tema della natalita ci riporta al lavoro, in un circolo vizioso —
virtuoso ormai da tempo studiato. L’analisi della condizione professionale®!
evidenzia che solo il 29,6% delle donne divenute madri nel 2015 sono casa-
linghe ed appena il 13% disoccupate o in cerca di prima occupazione. Ben
oltre la meta delle madri (55,4%) ha un’occupazione lavorativa.

Osservando poi la condizione genitoriale, si consideri che il 62,2% delle
donne italiane con figli hanno un’occupazione lavorativa: i figli, insomma,
nascono da donne che lavorano®. O, almeno, da madri che hanno un’occu-
pazione al momento del parto. Perché, tradizionalmente, i dati ¢i mostrano
che quell’occupazione viene conservata quando la donna ha un solo figlio,
per essere poi ridotta in orario quando ne ha piu di uno ed essere, infine,
spesso abbandonata nel raro caso del terzo o successivo figlio.

La ridottissima natalita ed in particolare il crollo dal 2010 ad oggi va
messa in correlazione anche con il tipo di occupazione che le donne trovano
nel mercato del lavoro: se il lavoro non € stabile, esso non viene conservato
dopo la nascita e la puerpera traghetta verso forme di sostegno al reddito
(Naspi e poi Reddito di Cittadinanza).

Si tratta quindi di indagare, da un lato, le forme contrattuali precarie che
interessano il mercato del lavoro e declinarle per genere; dall’altro, di co-
gliere altre eventuali cause, oltre alla genitorialita, della segregazione occu-
pazionale (per settore, per posizione) che riguarda le donne in generale.
L’analisi sara condotta sulle tipologie di lavoro subordinato flessibile, con
esclusione quindi dell’area dell’autonomia e delle professioni, per le quali si
rinvia in questo volume allo scritto di Claudia Carchio, nonché senza appro-
fondire le forme di remote working (telelavoro, lavoro agile) che non rappre-
sentano tipologie contrattuali a sé stanti.

3.3. Il lavoro a tempo parziale (involontario)

Vale la pena di occuparci primariamente del lavoro a tempo parziale, vero
motore dell’accresciuta occupazione, in generale e femminile in particolare.

31 Rapporto Cedap di Analisi dell’evento Nascita, 2018.
32 Ibid.
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Apparentemente si tratta della ‘misura’ di lavoro preferita®, cercata e richie-
sta dalle donne che lavorano invece full time, al fine di meglio conciliare vita
professionale e familiare, in virtu della certezza dell’orario ridotto.

Questa lettura perd deve necessariamente essere aggiornata al d.lgs. n.
81/2015 che, nella rivisitazione dei contratti, ha coinvolto anche il part
time™*,

Anche nella nuova versione si prevede che nel contratto deve essere data
«puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa e, soprattutto,
della collocazione temporale dell’orario con riferimento al giorno, alla setti-
mana, al mese e all’anno» compreso il «rinvio a turni programmati di lavoro
articolati su fasce prestabilite» (art. 5, comma 2, d.Igs. n. 81/2015); la riforma
prevede maggiori possibilita rispetto al passato di flessibilita della presta-
zione pro datore.

Il lavoro supplementare ¢ oggi sempre ammesso (non essendovi piu di-
stinzione tra part time verticale, orizzontale o misto) e soggetto alla regola-
mentazione contrattual-collettiva (di qualsiasi livello), anche in mancanza di
una pattuizione individuale in tal senso.

Ove poi invece manchi una previsione applicabile del contratto collettivo,
sara il lavoratore a dover giustificare le «comprovate esigenze lavorative, di
salute, familiari o di formazione professionale» che rendano impossibile il
surplus orario. Si tratta di un’inversione che, evidentemente, penalizza la
parte debole del rapporto: infatti, sebbene sulla carta la prova sia agevole,
nella quotidiana articolazione del rapporto saranno assai difficilmente oppo-
ste tali esigenze, di tal ché il lavoro a tempo parziale si potra de facto trasfor-
mare in tempo pieno secondo 1’arbitrio datoriale.

Non solo il datore potra variare la quantita di lavoro, ma pure la sua col-
locazione attraverso le clausole elastiche, che inglobano anche le vecchie
clausole flessibili. Anche qui il prestatore (rectius, la prestatrice) nulla potra
opporre all’eventuale previsione del contratto collettivo, che potra avvalorare
mutamenti con anche soltanto due giorni di preavviso. Nel caso in cui non vi
sia una previsione collettiva applicabile, la volonta del lavoratore (rectius, la
lavoratrice) dovra pero essere assistita e confermata in sede di Commissione
di certificazione. La persona che lavora potra infine esercitare il proprio di-
ritto di ripensamento in presenza di ipotesi individuate ex lege, tra le quali,
oltre alle patologie personali o dei congiunti, 1’assistenza a disabili, si riscon-
tra anche la convivenza con un figlio sino a 12 anni di eta ovvero portatore
di handicap.

33 Pasqualetto E., 2018
34 Brollo M., 2017.
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Appare evidente come il part time abbia compiuto una radicale metamor-
fosi: da richiesto e ambito dalle lavoratrici ¢ divenuto imposto dal datore, in
virtu dell’introduzione di elementi di flessibilita ad esso favorevoli. Ma con
diversita profonde tra i generi.

I dati sul mercato del lavoro mostrano bene questo cambiamento: a livello
europeo™ le due ragioni principali per cui si lavora part-time sono I’impos-
sibilita di trovare un impiego a tempo pieno, vale nel 25,6% dei casi, o la
necessita di occuparsi di un bambino o di un adulto non autosufficiente, cir-
costanza che riguarda il 23,5% di chi ha un contratto a tempo parziale. Se
pero si presta attenzione alla suddivisione di genere, si vede emergere una
differenza. Solo il 22,6% delle donne che hanno un’occupazione a tempo
parziale si trova in questa condizione perché non ne ha trovata una full time,
contro il 35,6% degli uomini. Al contrario, il 28,7% delle lavoratrici part
time opta per questa soluzione lavorativa perché deve occuparsi di un fami-
liare, contro appena il 5,9% dei colleghi maschi.

Concentrandosi sull’Italia, si nota come questa tendenza sia ancora piu
marcata. Appena 1’1,2% degli uomini che lavorano con un contratto a tempo
parziale lo mantiene perché deve occuparsi di un familiare, contro il 18,7%
delle donne. E a queste ultime, dunque, che si chiede di sacrificare la propria
carriera, o comunque un reddito che derivi da un’occupazione a tempo pieno,
per occuparsi della famiglia. Il principale motivo per cui si lavora a tempo
parziale in Italia € perd che non si riesce a trovare un impiego a tempo piene:
succede all’80,4% degli uomini che hanno un impiego di questa natura e al
60,7% delle donne. Dato che rappresenta un indicatore significativo del mer-
cato del lavoro nel nostro Paese.

3.4. 11 lavoro intermittente

1l down-grading o down-sizing contrattuale avvenuto negli ultimi anni si
¢ caratterizzato, soprattutto dopo 1’abrogazione dei c.d. voucher per presta-
zioni di lavoro accessorio, per un massiccio uso del contratto di lavoro inter-
mittente.

L’appeal di questa forma contrattuale ¢ connaturato alla riduzione a zero
dei costi fissi della forza lavoro (da “attivare” al bisogno mediante telefonata
e piattaforma web). Rimane una chimera 1’indennita di disponibilita, in un
mercato del lavoro caratterizzato da una notevolissima disponibilita di

35 Eurostat settembre 2019, su dati 2018.
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aspiranti lavoratori disposti ad accettare 1’alea di una chiamata che, forse,
non arrivera mai.

Si tratta di una forma precarissima di occupazione, che nei settori del
commercio, turismo e pubblici esercizi non conosce neppure vincoli per eta.
Si tratta di settori a tradizionale occupazione femminile, in cui lo tzunami
occupazionale del lavoro intermittente ha cannibalizzato i contratti di lavoro
stagionale, che — diversamente dal lavoro a chiamata — prevedono quanto-
meno la Naspi per i periodi non lavorati.

Questa estrema precarizzazione riguarda, dunque, molto di piu il lavoro
delle donne che degli uomini, in virtu dei diversi settori di impiego per ge-
nere della forza lavoro. Tale debolezza si riscontra anche nella contrattazione
collettiva, che poco o nulla ha fatto sin qui per moderare il potere datoriale
nella gestione del lavoro intermittente.

3.5. 1l contratto a termine

Ritenuto il contratto precario par excellance, il contratto a termine ¢ cer-
tamente la tipologia contrattuale su cui il legislatore dal 2001 ad oggi ha in-
vestito di piu in termini di produzione normativa. Non v’¢ anno in cui la
disciplina muti punto o poco, facendo oscillare il pendolo tra la pit ampia
liberalizzazione (per il primo o per ogni rapporto) e la previsione di causali,
quali quelle oggi in vigore, che hanno avuto I’effetto di un sostanziale irrigi-
dimento del mercato del lavoro.

Si tratta di un contratto che ha un notevolissimo impatto di genere, oltre
che generazionale, poiché attraverso la reiterazione o la proroga dei contratti
a termine ¢ facilmente eludibile il divieto di licenziamento per motivi legati
alla maternita. Vi sono pero delle novita gender sensitive. La prima a & rap-
presentata dal diritto di precedenza, riconosciuto al prestatore assunto con
contratto a tempo determinato per almeno sei mesi, sui nuovi contratti a
tempo indeterminato stipulati dall’azienda per le stesse mansioni, nei 12 mesi
successivi al termine del suo contratto.

In chiave anti-elusiva, i periodi di astensione obbligatoria per le lavora-
trici in congedo di maternita devono computarsi per la maturazione del diritto
di precedenza. Altresi, le medesime lavoratrici avranno diritto di precedenza
anche nelle assunzioni a termine per le stesse mansioni che avvengano nei
12 mesi successivi alla conclusione del loro contratto (art. 3, comma 2, d.1.
n. 87/2018).

Certamente si tratta di rinforzi significativi, nella misura in cui, pero, si
traducano in effettivo esercizio del diritto. E noto infatti il limite delle di-
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sposizioni antidiscriminatorie, rappresentato dalla difficolta per i soggetti de-
boli di azionare le protezioni che 1’ordinamento offre loro.

Altresi, il diritto di precedenza ¢ un istituto problematico in sé¢, alla luce
della giurisprudenza che, in alcuni casi, riconosce al lavoratore pretermesso
soltanto un risarcimento del danno variamente determinato®®, mentre in altri
afferma I’esistenza di un vero e proprio diritto del lavoratore alla costituzione
in forma specifica del rapporto di lavoro®’.

Infine, non € chiaro se I’avente diritto alla precedenza debba accettare una
proposta “qualsiasi”, anche a tempo parziale magari minimo o di lavoro in-
termittente, oppure se abbia facolta di interagire rispetto alla tipologia con-
trattuale offerta. In tutti i casi, deve trattarsi delle «mansioni gia espletate in
esecuzione dei precedenti lavori a termine»: anche questa previsione agevola
enormemente il datore, in virtu della riscrittura dell’art. 2103 c.c. ad opera
del Jobs Act e dell’ampiamento dello ius variandi*®.

Ne risulta un quadro a tinte fosche per il lavoro a termine in prospettiva
di genere: da un lato, il recente irrigidimento normativo limita il ricorso a
tale tipologia contrattuale ma non determina 1’aumento di contratti stabili;
dall’altro le previsioni in tema di precedenza possono determinare il maggior
ricorso a contratti di lavoro di durata minima, inferiore ai sei mesi, per evitare
I’insorgenza del diritto alla prelazione sul posto di lavoro.

Anche qui i dati confortano purtroppo le perplessita esposte. Nell’Unione
Europea a 28 Paesi, con riferimento al 2015%, il 25% dei contratti a termine
ha avuto una durata media compresa tra sette e dodici mesi. Ma le differenze
tra i singoli paesi sono state notevoli: in Austria (44,4%), Cipro (40,3%) e
Germania (39,3%) i contratti a tempo determinato della durata di oltre due
anni sono molto diffusi; al contrario, in Spagna (58,5%) e Lituania (52,6%)
la regola ¢ assumere a termine per meno di tre mesi. Nel nostro Paese (al
massimo della liberalizzazione) il 19,2% dei contratti a termine ha avuto du-
rata sino a tre mesi, il 22,3% tra quattro e sei mesi, il 32,2% tra sette e dodici
e il 14,3% oltre due anni. Sono stati rari (4,4%), invece, i contratti di durata
compresa tra uno e due anni, che avrebbero forse garantito una minima sta-
bilita nella precarieta del mercato del lavoro, tale da far quantomeno imma-
ginare un impegno familiare e/o genitoriale.

36 Trib. Milano 28 aprile 1990; Cass. n. 12505/2003.
37 Cass. n. 8568/2004.

38 Brollo M., 2015.

3 Eurostat 2017, su dati 2015.
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3.6. La somministrazione

La somministrazione di lavoro consente una ulteriore riflessione sulla pre-
carieta di genere. Se, infatti, nel contratto a tempo indeterminato o a termine
accade che il datore di lavoro veda le donne di qualsiasi eta come portatrici
sane di possibili e lunghe assenze dal lavoro per la cura (bambini, disabili,
anziani...), nella somministrazione tali timori si spostano sull’agenzia.

Il recentissimo CCNL 15 ottobre 2019 sottoscritto da Assolavoro e dalle
organizzazioni sindacali Felsa Cisl, Nidil Cgil e Uil Temp, che riguarda quasi
i1 90% delle Agenzie per il lavoro in Italia prevede (art. 15) che «le lavoratrici
che abbiano terminato il periodo di astensione obbligatoria e che abbiano
reso dichiarazione di disponibilita alla ApL, entro 30 giorni dalla cessazione
dello stesso o dell’eventuale periodo di astensione facoltativa» abbiano «di-
ritto di precedenza per 1’avvio in missione almeno di pari livello e contenuto
professionale delle precedenti attivita svolte». In caso di «impossibilita di
avviamento, alle stesse saranno proposte misure di politiche attive di carat-
tere formativo accompagnate da misure di sostegno al reddito».

Alle lavoratrici in gravidanza «per le quali la missione cessi nell’arco dei
primi 180 giorni della stessa, e alle quali non spetti I’indennita relativa alla
maternita obbligatoria, & garantita una indennita una tantum a carico di EBI-
TEMP», ente bilaterale di settore.

Alle sole lavoratrici assunte a tempo indeterminato ed in astensione anti-
cipata e obbligatoria «¢ garantita la piena parificazione al trattamento previ-
sto dalla contrattazione collettiva applicata dall’utilizzatore anche nelle ipo-
tesi in cui I’astensione prosegua oltre il termine della missione, con conse-
guente integrazione dell’indennita di maternita, qualora prevista al 100%
fino al termine del periodo di congedo obbligatorio e secondo la retribuzione
precedentemente percepitay.

Si tratta di tutele certamente migliorative rispetto al silenzio del d.Igs. n.
81/2015 sulla condizione delle donne somministrate: ma tali previsioni pos-
sono, come sopra evidenziato, rivelarsi un boomerang occupazionale, che
spesso condanna le lavoratrici a missioni piu brevi, meno professionalizzanti
e con minori chances di stabilizzazione.

3.7. 11 lavoro occasionale

Come gia cennato altrove®, la attuale disciplina del lavoro occasionale,
introdotta in modo rocambolesco in sede di conversione del d.l. 24 aprile

40 Sja consentito il rinvio a Zilli A., 2017.
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2017, n. 50 dalla legge n. 96 del 21 giugno 2017 (art. 54 bis), non & riuscita
ad intercettare il milione e piu di lavoratori, e soprattutto lavoratrici, prece-
dentemente retribuiti per voucher, da ultimo nella modalita selvaggia indivi-
duata nel Jobs Act*!.

Oggi la disciplina riguarda le «prestazioni di lavoro occasionali» con ri-
ferimento alle attivita lavorative in cui: a) ciascun prestatore, con riferimento
alla totalita degli utilizzatori, sommi compensi per un importo non superiore
a 5.000 euro; b) ciascun utilizzatore, con riferimento alla totalita dei presta-
tori, sommi compensi per un importo complessivamente non superiore a
5.000 euro; c) le prestazioni complessivamente rese da ogni prestatore in fa-
vore del medesimo utilizzatore, siano contenute in un importo non superiore
a 2.500 euro; d) svolte entro il limite di 280 ore nell’arco dello stesso anno
civile (art. 54 bis, commi 1 e 6).

La declinazione dipende dalla categoria del committente: il Libretto Fa-
miglia ¢ rivolto alle persone fisiche, non nell’esercizio dell’attivita profes-
sionale o d’impresa, che si avvalgano di prestazioni di lavoro occasionali
rese per a) lavori domestici, inclusi i lavori di giardinaggio, di pulizia o di
manutenzione; b) assistenza domiciliare ai bambini e alle persone anziane,
ammalate o con disabilita; ¢) insegnamento privato supplementare. Diversa-
mente, il contratto di prestazione occasionale ¢ rivolto a datori di lavoro pro-
fessionisti, lavoratori autonomi, imprenditori anche agricoli (con qualche li-
mitazione*?), associazioni, fondazioni ed altri enti pubblici e privati.

In chiave anti-elusiva, non ¢ ammesso il ricorso al contratto di prestazione
lavoro occasionale per quei datori che abbiano alle proprie dipendenze piu
di cinque lavoratori subordinati a tempo indeterminato, calcolati come media
nel semestre che va «dall’ottavo al terzo mese antecedente la data dello svol-

41 Ampissimo E. Balletti, 2015. Sia consentito il rinvio a A. Zilli, 2016b.

42 Per le imprese del settore agricolo, fatto salvo il limite di non piu di cinque dipendenti, il
comma 14, lettera b), prevede la possibilita di ricorso al contratto di prestazione occasionale
esclusivamente per le attivita lavorative rese da lavoratori appartenenti alle seguenti categorie:
a) titolari di pensione di vecchiaia o di invalidita; b) giovani con meno di venticinque anni di
eta, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto scolastico di qualsiasi ordine
e grado ovvero a un ciclo di studi presso I’universita; c) persone disoccupate, ai sensi dell’ar-
ticolo 19 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; d) percettori di prestazioni inte-
grative del salario, di reddito di inclusione ovvero di altre prestazioni di sostegno del reddito,
in ogni caso non iscritti in uno degli elenchi anagrafici comunali degli Operai a Tempo De-
terminato — OTD di piu recente pubblicazione. L’INPS provvede a sottrarre dalla contribu-
zione figurativa relativa alle prestazioni integrative del salario o di sostegno al reddito, lad-
dove prevista, gli accrediti contributivi derivanti dalle prestazioni occasionali di cui al pre-
sente articolo. Nel settore agricolo il compenso minimo orario € pari all’importo della retri-
buzione oraria delle prestazioni di natura subordinata individuata dal contratto collettivo sti-
pulato dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale.
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gimento della prestazione lavorativa occasionale»*’; che operino nell’edilizia
e nei settori affini (escavazione o di lavorazione di materiale lapideo; mi-
niere, cave e torbiere) e/o nell’ambito dell’esecuzione di appalti di opere o
servizi.

Sin qui nessuna declinazione di genere. Salvo che si consideri come
I’abrogazione dei voucher non abbia certamente determinato il venir meno
dei bisogni ad essi sottesi, specialmente di cura, nel commercio e nei servizi,
occupazioni queste tipicamente declinate al femminile. Da un lato, la crescita
del lavoro intermittente (v. sopra) ha raccolto una parte delle ore-lavoro pre-
cedentemente retribuite per voucher; dall’altro pero ¢ ragionevole ritenere
che un’ampissima parte del lavoro sia ritornato nel sommerso da cui si era
affrancato e che tale regresso normativo abbia riguardato maggiormente la
componente femminile del mercato “occasionale” del lavoro.

3.8. L’apprendistato, ’istruzione e il lavoro che ¢’¢

Ritornando al tema cruciale della maternita, fil rouge di questo intervento
sulla precarieta del lavoro femminile, si osservi ora che tra le donne che
hanno partorito nell’anno 2015, il 27,6% ha conseguito la laurea, il 43,8% ha
una scolarita medio alta e solo il 28,6% medio bassa.

Relativamente all’istruzione, da tempo si ¢ verificato il sorpasso femmi-
nile: le donne completano i percorsi formativi pit velocemente e con voti
migliori** e questo compensa, almeno in parte, la loro strutturale debolezza
nel mercato del lavoro. Infatti, sia in Italia sia in Europa il titolo di studio ¢
fondamentale nella partecipazione al mercato del lavoro®: il tasso di attivita
cresce all’aumentare del livello di istruzione passando in Europa dal 44,5%
di chi ha un basso titolo di studio all’81,5% di chi possiede almeno la laurea,
in Italia dal 41,5% al 77,9%. Declinato per genere, in Italia lavora il 73%

43 Secondo la Circ. Inps n. 105/2017 cit., ai fini del computo devono essere ricompresi i lavo-
ratori di qualunque qualifica (lavoranti a domicilio, dirigenti, ecc.). I lavoratori in regime di
part time sono computati nel complesso del numero dei lavoratori dipendenti in proporzione
all’orario svolto, rapportato al tempo pieno, con arrotondamento secondo le modalita discipli-
nate dall’articolo 9 del d.lgs. n. 81/2015. I lavoratori intermittenti sono conteggiati in propor-
zione all’orario effettivamente svolto nel semestre, secondo le modalita disciplinate dall’arti-
colo 18 del citato d.lgs. n. 81/2015. Nel determinare la media occupazionale, devono essere
ricompresi nel semestre anche i periodi di sosta di attivita e di sospensioni stagionali; per le
aziende di nuova costituzione il requisito si determinera in relazione ai mesi di attivita, se
inferiori al semestre di riferimento.

#Villa P., 2010.

4 Istat, 2019.
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delle donne laureate e solo il 28% delle donne in possesso del solo titolo della
licenza media c.d. inferiore (oggi scuola secondaria di primo grado).

Considerati i quattro elementi (genere, istruzione, lavoro e figli) sembra
potersi affermarsi che vi sia tra essi una spirale virtuosa: al crescere
dell’istruzione, migliora I’occupabilita delle donne, con essa cresce la parte-
cipazione al mercato del lavoro e si realizza la possibilita della maternita.

Non solo: normalmente a titoli di studio piu elevati e conseguiti con esiti
migliori, corrispondono posti di lavoro migliori, anche al netto del fenomeno
delle sovraistruzione, che riguarda circa un terzo degli occupati ma soprat-
tutto le donne laureate (36%).

Si tratta di un disallineamento che avrebbe potuto essere colmato attra-
verso un uso attento dell’apprendistato, tipologia contrattuale nata per rea-
lizzare la transizione tra scuola (ormai di ogni ordine e grado, financo di dot-
torato) e lavoro e mai utilizzata in una prospettiva di genere. Infatti, secondo
il recente Rapporto Inapp 2018 e relativo all’anno 2016, la distribuzione
per genere evidenzia che solo il 42,4% dei rapporti di lavoro in apprendistato
riguarda le lavoratrici (in diminuzione rispetto agli anni precedenti);
dall’analisi per eta emerge che il differenziale di genere ¢ molto piu alto per
le classi di eta piu giovani. Tra i giovani la componente femminile nel 2016
¢ appena del 26,6%, mentre tra 18 ¢ 24 anni sale al 38,1%, tra 25 ¢ 29 anni
si attesta al 46,3%, infine nella classe di eta oltre i 29 anni la componente
femminile ¢ poco meno del 48%: si avvicina al 50% a Nord-Est, mentre al
Sud la componente femminile resta inferiore al 42%.

Se sino ad oggi I’apprendistato ¢ apparso come uno strumento apparente-
mente neutro rispetto al genere, la neutralita ¢ essa stessa condanna: se, in-
fatti, I’istituto non ha sostenuto in alcun modo I’occupazione femminile, il
suo impatto sul mercato del lavoro non ¢ stato imparziale, penalizzando o
quando meno non favorendo un migliore e maggiore ingresso di donne
istruite e preparate.

3.9. Povere donne: da dove partire?

Il quadro sin qui composto risulta assai avvilente rispetto al lavoro delle
donne e al contributo che esso potrebbe portare in termini di avanzamento
del Paese, sotto molteplici profili. Secondo uno studio di EIGE, il migliora-
mento in termini di uguaglianza di genere produce numerosi impatti positivi
sulle persone e sulla societa nel suo complesso. Un’Unione europea che

46 Inapp, 2018.
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garantisse una maggiore parita di genere godrebbe di impatti sul prodotto
interno lordo (PIL) forti e positivi e crescenti nel tempo, di un piu elevato
livello di occupazione e di produttivita e potrebbe rispondere alle sfide legate
all’invecchiamento della popolazione*.

Secondo EIGE, infatti, la sfida potrebbe essere vinta solo affrontando in-
sieme i diversi aspetti della disuguaglianza di genere nel loro complesso, an-
ziché trattando ciascun aspetto della disuguaglianza di genere separatamente,
considerato che I’uguaglianza di genere in un settore ha effetti trainanti su
altri settori.

Si tratta di una impostazione assolutamente condivisibile. Sino ad oggi,
infatti, i diversi temi sino qui trattati (genere, genitorialita, occupazione,
istruzione) sono stati esaminati disgiuntamente, o al piu in coppie (genere/
genitorialitd; genere/ istruzione; genere/ occupazione; genitorialitd/ occupa-
zione; istruzione/ occupazione; piu raramente genitorialitd/ istruzione) con
scarso impatto sulle problematiche affrontate. Si ritiene, invece, che consi-
derarli in modo olistico e trasversale potrebbe produrre effetti positivamente
diversi per il mercato.

Le stime sono sorprendenti: un recente studio della Direzione Generale
(DG) dell’Istruzione, della gioventu, dello sport e della cultura della Com-
missione europea ha evidenziato come i miglioramenti in generale dei livelli
di istruzione tra gli Stati membri favorirebbero un aumento del PIL dell’UE
del 2.2 % nel 2050*.

Ma se le donne fruissero di maggiori opportunita nell’istruzione delle di-
scipline STEM, cio favorirebbe una crescita del tasso di occupazione nell’UE
di 0,5-0,8 punti percentuali entro il 2030 e di 2,1-3,5 punti percentuali entro
il 2050. Cio favorirebbe anche I’aumento degli stipendi e la riduzione dei
divari retributivi per le donne, innescando un’ulteriore spirale positiva per
cui la riduzione del gender pay gap potrebbe essere importante anche per
attirare un maggior numero di donne sul mercato del lavoro.

Un incremento dell’occupazione femminile in virtu dell’istruzione nei
settori STEM (scienza, tecnologia, ingegneria e matematica) potra inoltre
determinare una maggior stabilitd dell’impiego delle donne e I'uscita dal
gorgo della precarieta e della poverta, sia immediate che nel futuro pensio-
nistico. Attraverso esso, sempre secondo EIGE, il tasso di occupazione
nell’UE raggiungerebbe nel 2050 il livello record dell’80 %, anche contando
I’effetto volano della ragionevolmente correlata risalita del tasso di fecondita
e il collegato necessario incremento di servizi per I’infanzia, di cura e, a

47T EIGE, 2016.
48 DG Istruzione, gioventu, sport e cultura, 2016.
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breve, di scuole, doposcuola e servizi per la famiglia (negozi aperti con orari
piu lunghi, lavanderie, ma anche turismo, trasporti, viaggi...). Le previsioni
EIGE individuano un incremento del tasso di fertilita dello 0,8% entro il
2030, che entro il 2050 dovrebbe portare ad un aumento dell’occupazione di
1,3-2,6 milioni di persone.

La spinta gentile verso il settore STEM e la consapevolezza che il tema
del lavoro delle donne va considerato in un uno con genitorialita, istruzione
e divari retributivi potrebbero dunque innescare un processo virtuoso a tutto
tondo.

Il nostro Paese ¢ tra quelli dell’UE che ha piu da guadagnare dal raggiun-
gimento dell’uguaglianza di genere. Se la media UE potrebbe essere un au-
mento del 4% circa del PIL, in Italia potrebbe superare addirittura il 10%.

Il tema dell’ occupazione precaria delle donne, da strettamente lavoristico,
si sposta dunque all’agenda politica e all’inclusione delle diversita, tutte, nel
lavoro passando attraverso la casella cruciale dell’istruzione, che rappresenta
— ovunque — il motore di sviluppo delle societa. Si tratta di un cambio di
passo necessario. Diversamente, perseverare nelle strategie delle agevola-
zioni contributive per le assunzioni di donne, ovvero nell’introduzione di si-
stemi sanzionatori per chi non le ingaggi, o in meccanismi generalizzati di
quote riservate per genere, concentra sullo Stato e/o sul possibile datore di
lavoro il costo del lavoro muliebre. E questo, come si ¢ tentato di dar conto,
il percorso che ha portato le donne verso impieghi di minore qualita, durata
e retribuzione, relegandole ai margini del mercato del lavoro, dove a nessuno
(uomini, donne, imprenditori, Stato, societd) conviene affatto che rimangano.
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