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Prefazione

a cura di Chiara Vio

Presidente Fondazione Gi Group

Sebbene il 2024 si sia aperto con un timido
segnale di ripresa del tasso di occupazione
femminile, trainato dalle fasce piu adulte di
popolazione, I'ltalia rimane fanalino di coda a
livello Europeo e si trova a dover affrontare
una sfida occupazionale determinante per la
sostenibilita del sistema Paese.

Osservando il fenomeno in maniera piu
approfondita, emergono una serie di profili
che letti in correlazione ai dati di maternita
risultano critici: abbiamo il piu alto tasso di
inattivita nella fascia d'eta 25-34 anni e il piu
alto tasso di part-time involontario.

Occupazione femminile e natalita sono
infatti due fenomeni strettamente correlati
tra loro che affondano le proprie radici in una
cultura stereotipata, che relega la donna alle
cure della famiglia. Questa penalizzazione

non solo fertilizza lo sviluppo di pregiudizi
e dinamiche culturali e sociali viziose, ma ¢

anche sintomo di una forte vulnerabilita che
incide sulle persone, sulle aziende e sull’in-
tero mercato del lavoro.

Ne emerge una fotografia che mostra un
mercato che evolve lentamente in termini di
parita di genere, che soffre le ripercussioni di
processi demografici rallentati, il persistere
di convenzioni culturali difficili da scardinare,
ma soprattutto la mancanza di sistemi di wel-
fare, politiche familiari e occupazionali che
sostengano I'employability femminile e age-
volino la genitorialita.

Un mercato del lavoro che non é in grado
di sistematizzare e sostenere I'occupa-
zione femminile, quella giovanile, conciliare
le necessita di vita e lavoro, e agevolare le
scelte di genitorialita € un mercato destinato
a collassare. |dentificare e risolvere le criticita
che alimentano queste dinamiche ¢ priorita-
rio per la sostenibilita del mercato del lavoro
e lo sviluppo del sistema Paese.
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In quest’ottica, attraverso lo studio “Donne,
lavoro e sfide demografiche” Fondazione Gi
Group offre una lettura approfondita delle
cause, degli impatti e delle possibili soluzioni
in grado di sostenere un’inversione di rotta
partendo dal valore e dal ruolo del lavoro,
che non deve essere un'obiezione a priori alla
genitorialita, ma motore capace di assecon-
dare e agevolare le scelte genitoriali.

Attraverso un’analisi socio-istituzionale, e
dando voce alle aziende che hanno preso
parte alla ricerca, lo studio condivide spunti
di riflessione e azioni da intraprendere
per costruire esempi virtuosi e positivi, che
accompagnino lo sviluppo di un futuro soste-
nibile, rendendo il binomio donne e lavoro
piu produttivo ed equo.

In questo percorso di cambiamento linter-
vento pubblico pud essere determinante per
fare sistema. Lltalia é il paese che investe
meno in servizi a sostegno della maternita,
specie nella fascia O-3 anni, e questa spesa
si concentra principalmente su trasferimenti
in denaro alle famiglie. Come riportano gli
esempi virtuosi di Germania e Svezia, inve-
stire direttamente sui servizi alla mater-
nita, su una rete di cura familiare efficace
e strutturata, oltre che sulla rimodulazione
del calendario scolastico, puo essere fon-
damentale per supportare la conciliazione di
vita e lavoro ed evitare che la donna funga
da ammortizzatore sociale che sopperisce
alle carenze di politiche e servizi di cura per
la famiglia.

Anche il ruolo delle aziende pud avere un
impatto decisivo per far fronte alle sfide occu-
pazionali e demografiche. Come gia eviden-
ziato nel nostro studio “Women4: superare
le disparita di genere per un futuro del Lavoro
Sostenibile”, sostenere I'occupazione femmi-
nile consente il raggiungimento dell’auto-
nomia finanziaria della donna, contribuendo
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ad abbattere la penalizzazione che soffre
nel mercato del lavoro e innescando un'in-
versione di rotta sostenibile. Non ¢ infatti
un caso che i Paesi con il maggior tasso di
occupazione femminile siano anche quelli
che registrano tassi di natalita piu alti.

In questo senso, le aziende possono essere
apripista e sperimentatrici di progetti e
sinergie che, fungendo da facilitatori, soppe-
riscano alla mancanza di servizi proponendosi
come guide di un cambiamento sia culturale
che organizzativo, diffondendo la cultura
dellinclusivita, della parita di genere e della
genitorialita anche su clienti, fornitori e par-
tner esterni.

Progettando e sperimentando, ma anche
facendo rete e portando alle istituzioni
istanze e proposte concrete di intervento, il
ruolo delle aziende pud innescare dinami-
che virtuose che possono ribaltare il tasso
di inattivita e fare da volano allo sviluppo
dell’'occupazione femminile e della natalita,
portando benefici considerevoli, sia per I'eco-
nomia che per la societa.

Il nostro sentito ringraziamento va a Valore D,
per aver accolto con entusiasmo la proposta
di partecipare a questo studio, e alle aziende
e agli esperti che hanno dato il loro contributo
per aprire una riflessione importante sul tema.
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Barbara Falcomer

Direttrice Generale Valore D

La crescita demografica € una delle sfide di
maggior rilievo per i paesi pit industrializzati
e un fattore chiave per la prosperita e lo svi-
luppo dei singoli paesi.

In questo contesto guardare all'invecchia-
mento della popolazione e al futuro delle
nuove generazioni diventa un esercizio pri-
oritario per le imprese e per la societa tutta.

Pur essendo una delle dieci economie piu
grandi al mondo, I'ltalia da anni fa i conti con
un grave ritardo in termini di occupazione
femminile, posizionandosi in coda alle clas-
sifiche del Global Gender Gap Index. | dati
ultimi del World Economic Forum ci ricor-
dano, infatti, che se non agiamo con determi-
nazione e non acceleriamo il cambiamento,
con l'attuale trend ci vorranno ancora 131
anni per raggiungere la parita di genere,
un traguardo a cui neanche le nostre figlie e
nipoti potranno assistere.

Aver messo al centro del dibattito la que-
stione dell'occupazione femminile e della
natalita e il pregio della ricerca a cura di
Fondazione Gi Group, a cui Valore D come
associazione di aziende ha avuto il piacere di
partecipare.

Sappiamo bene che occupazione femminile
e natalita sono intrinsecamente correlate: le
indagini piu recenti evidenziano che i paesi
con un piu alto tasso di occupazione femmi-
nile sono anche quelli che meglio affrontano
la sfida demografica riportando un piu alto
tasso di natalita.

Ma l'innalzamento dell'occupazione femminile
non basta a invertire la rotta: come dimostra
il confronto con gli altri paesi Europei indicati
nello studio, il tasso di natalita & correlato
alla presenza di servizi dedicati all'infanzia,
a strutture capillari sul territorio, a sistemi di
supporto alla famiglia moderni e attuali, e a
contesti lavorativi che consentano un'effet-
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tiva conciliazione tra lavoro e vita privata.

In questo senso le imprese dimostrano di
poter fare molto, spesso precorrendo i tempi e
investendo su politiche di welfare innovative e
attente al valore della genitorialita e della cura
allinterno della dimensione organizzativa.

Negli anni abbiamo osservato da parte delle
nostre aziende associate un impegno cre-
scente volto a identificare politiche azien-
dali e buone pratiche in grado di produrre
risultati concreti. Tra queste, l'estensione
della durata del congedo di paternita (fino a
4 mesi), lo smart-working, la creazione di asili
aziendali o le convenzioni con strutture ter-
ritoriali che promuovono attivita di sostegno
concreto e coaching alle famiglie, e iniziative
di accoglienza e reskilling delle donne al rien-
tro dal congedo di maternita, partendo dalla
considerazione che & ancora troppo alto il
tasso di lavoratrici che abbandonano il lavoro
dopo la nascita del primo e del secondo figlio.

Tuttavia, anche il mondo aziendale di oggi
progredisce a velocita diverse, mostrando
una spaccatura interna significativa.

Se, da una parte, infatti, le politiche di Diver-
sita, Equita e Inclusione sono ormai presenti
nella strategia di molte grandi imprese in Ita-
lia, dall’altra parte per le realta di piccole e
medie dimensioni emerge un tema di possi-
bilita di investire nel welfare, di qui la neces-
sita di politiche fiscali incentivanti. Spesso
inoltre le imprese piu piccole presentano forti
resistenze culturali, in particolare al Sud, e
faticano a staccarsi da una configurazione piu
tradizionale dei ruoli e ad adottare politiche
all'avanguardia riguardanti la genitorialita.

Per questo motivo oggi € sempre piu neces-
sario rimuovere le barriere culturali che
ostacolano l'occupazione femminile, supe-
rando la convinzione ancora dominante nella
nostra societa secondo cui la cura sarebbe
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un compito di pertinenza femminile. Colpi-
sce, infatti, che in Italia vi sia una stereoti-
pizzazione cosi marcata della maternita che
altrove, in particolare nei Paesi Europei con-
siderati nello studio, risulta ormai superata:
dalle indagini condotte, emerge infatti che, a
fronte di esempi come Svezia e Paesi Bassi, in
cui & presente una visione paritaria fra donne
e uomini, il nostro Paese si distingue per le
percentuali piu alte di persone che ritengono
giusto dare precedenza agli uomini sul mer-
cato del lavoro, che considerano gli uomini
dirigenti aziendali migliori rispetto alle donne
e che affermano che i bambini in eta presco-
lare soffrano se la madre lavora, lasciando
intendere che una donna che lavora e una
“cattiva madre”.

E proprio rispetto al tema della cultura,
dunque, che é importante intervenire con
un approccio di sistema. Ancora oggi, infatti,
la partita piu difficile da giocare e quella con-
tro gli stereotipi che delimitano il campo di
azione di donne e uomini, tanto nella sfera
pubblica quanto in quella privata.

Per vincerla occorre agire su piu fronti, par-
tendo dall'infanzia e coinvolgendo sin dalla piu
giovane eta bambine e bambini, come anche
genitori e docenti, in processi educativi che
abbattano le discriminazioni di genere e gli
stereotipi inconsapevoli, che liberino le aspi-
razioni dei piu giovani e diano loro la possibilita
di confrontarsi con esempi positivi.

Con il sostegno delle imprese, dal 2017
Valore D, grazie al progetto di innovazione
sociale “Inspiring Girls”, porta nelle scuole
esempi di donne impegnate in settori tradi-
zionalmente considerati maschili - in parti-
colare quelli STEM - per offrire un’alterna-
tiva ai vecchi adagi, spesso ancora presenti
nei libri di scuola, che considerano le donne
protagoniste della cura e della casa e gli
uomini breadwinner. Puntare sulle nuove
generazioni incoraggiando la loro liberta

individuale & fondamentale per costruire un
futuro del lavoro pit inclusivo.

Sebbene le aziende continuino a mostrare
grande capacita nell'intercettare le istanze
provenienti dalla societa, € indispensabile
che esse trovino nelle istituzioni la dispo-
nibilita a collaborare per accelerare il cam-
biamento necessario. Serve un approccio di
sistema, che metta al centro la crucialita del
superamento del divario di genere e tutti gli
aspetti ad esso correlati - a partire dalla dena-
talita - e in cui pubblico, privato e societa
civile mettano in campo investimenti e intel-
ligenza collettiva.

Un ringraziamento va, dunque, a Fonda-
zione Gi Group e a tutte le persone che
hanno preso parte a questo lavoro, che rap-
presenta una preziosa bussola in grado di
orientare istituzioni, imprese e societa civile
su un tema delicato come quello della genito-
rialita e del futuro del nostro Paese.
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Considerazion

fivars

a cura di Daniela Del Boca

Professore di Economia, Universita di
Torino; Direttore, CHILD - Center for
Household Income Labor and Demography

Da molti anni il tema occupazione femminile
e fecondita e al centro di vari studi di genere.
Molti studi economici e demografici hanno
notato e interpretato limportante cambia-
mento del segno del rapporto tra occupa-
zione femminile e feconditda a partire dal
2000. Mentre in passato, nella maggior parte
dei paesi, contesti con piu alta occupazione
erano caratterizzati da bassa fecondita, di
recente il rapporto & diventato positivo.

Il cambiamento & stato spiegato dal fatto
che in molti paesi la presenza di piu gene-
rosi e adeguati servizi per la conciliazione tra
famiglia e lavoro hanno permesso a nascite e
lavoro femminile di crescere insieme (Esping
Andersen 2011). Questo avviene da anni in
molti paesi del Nord Europa e in Francia dove
il numero di figl per donna e adesso vicino al
tasso di rimpiazzo mentre I'occupazione fem-
minile supera il 60% e non e lontano da quella
maschile. Questo non avviene nel Sud Europa
e soprattutto in Italia che si trova da molti anni
nell’equilibrio non virtuoso di bassa natalita e
bassa occupazione femminile. Come si mette
in evidenza nel rapporto, il numero di figli per
donna e restato al di sotto del 1,3, mentre il
tasso di occupazione femminile e al di sotto
del 50%, tra i valori piu bassi del contesto
europeo.

Le motivazioni di questo fenomeno sono
state analizzate in vari studi che hanno messo
in luce come le caratteristiche del contesto
italiano non abbiano sostenuto anzi abbiano
ostacolato le scelte delle coppie di lavorare e
avere figli. In primo luogo, va detto che I'ltalia
e caratterizzata da rapporti familiari molto tra-
dizionali dove i figli convivono con i genitori
molto piti a lungo che altrove e le giovani e
i giovani iniziano a lavorare piu tardi e hanno
un percorso verso l'indipendenza economica

molto piu lento che altrove. Lltalia € uno dei
paesi in cui ci si sposa piu tardi e le madri alla
nascita del primo figlio hanno un’eta piu ele-
vata (31,7 anni contro una media UE di circa
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28,5). Dopo la nascita dei figli, inoltre, per le
donne & anche piu difficile che altrove restare
al lavoro o ritornare quando i figli sono piu
grandi (Del Boca e Sauer 2009).

Inoltre, a fronte della crescita del lavoro fem-
minile non c’e stata un’adeguata crescita della
partecipazione dei partner al lavoro familiare
e alla cura dei figli (Esping Andersen 2011).
Senza contare che le culture aziendali sono
restate caratterizzate da modelli, stili e tempi
dilavoro tipicamente maschili. Cio ha costretto
le lavoratrici a ridurre il tempo libero e quello
dedicato alla famiglia e a limitare al minimo le
scelte di fecondita. Le giovani donne italiane
sono svantaggiate gia ai blocchi di partenza,
nonostante tassi di istruzione femminile che
ormai hanno superato quelli maschili, le scelte
dei campi di studio prevalentemente uma-
nistici fanno si che gli stipendi iniziali siano
molto piu bassi di quelli maschili.

In queste condizioni, favorire la partecipazione
al mercato del lavoro delle donne corrisponde
a principi di pari opportunita e di uguaglianza
trai generi. Tuttavia, vari studi hanno aggiunto
un'ulteriore argomentazione a sostegno della
valorizzazione delle donne. Favorire una mag-
gior integrazione delle donne nel mercato del
lavoro risponde anche a principi di efficienza
economica.

In primo luogo, infatti, colmare il divario
occupazionale di genere potrebbe risolvere
il problema della sostenibilita delle pensioni
facendo scendere il rapporto tra pensionati
e lavoratori. Senza contare che, se piu donne
lavorassero, piu nuclei familiari cercherebbero
soluzioni a quei problemi di cui si occupano in
genere le donne che stanno a casa e si cree-
rebbero nuovi posti di lavoro nei settori dei
servizi, creando un circolo virtuoso (Del Boca,
Mencarini e Pasqua 2012).

Secondo le stime della Banca d'ltalia, se la
partecipazione delle donne raggiungesse il
60% questo produrrebbe un incremento del
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prodotto interno lordo (PIL) del 7% (Zizza
2012). Secondo un altro rapporto piti recente
(MC Kinsey Global, 2022) se poi il tasso di
partecipazione crescesse fino a raggiungere la
partecipazione maschile (67%) il PIL potrebbe
salire di circa il 12%.

Va inoltre notato che la situazione attuale non
corrisponde alle aspirazioni delle coppie ita-
liane che vorrebbero lavorare di pit e avere
piu figli. Secondo i dati delle diverse survey
europee citate nel Rapporto, molte donne
dichiarano di voler lavorare di pit e vorreb-
bero lavorare pit a lungo, mentre molte
donne dichiarano di volere piu figli (2 figli).

Sitratta quindi di cercare di rimuovere gli osta-
coli che rendono difficile per le donne italiane
il raggiungimento degli obiettivi desiderati. Si
tratta cioe di rendere possibile e reale la scelta
per donne e uomini di diventare genitori e di
lavorare. Molti studi concordano che gli osta-
coli sono economici, sociali ma anche cultu-
rali. In particolare, le aree piu problematiche e
difficili su cui intervenire hanno a che fare con
le difficolta di conciliazione tra tempi di lavoro
e tempi di cura che le donne devono affron-
tare quando lavorano in casa e fuori casa e
hanno figli e si trovano in una condizione di
scarsa condivisione degli impegni familiari.

Tra gli importanti interventi di policy di cui
sono stati piu studiati gli effetti c'é l'offerta
di servizi per l'infanzia O-6 anni, che aiutino i
genitori a continuare a lavorare quando i bam-
bini sono piccoli. Negli ultimi anni, anche nel
nostro paese c'e stato un aumento dell'offerta
di servizi per l'infanzia ma ancora non suffi-
ciente e l'offerta non risulta ancora distribuita
in modo omogeneo sul territorio (molto pit
ampia l'offerta e con orari pit lunghi al Nord
e al Centro).

Per compensare queste insufficienze, l'aiuto
dei nonni ha compensato la disponibilita di
servizi per linfanzia. Oggi secondo I'ISTAT,
quando entrambi i genitori lavorano, i nonni

si prendono cura dei nipoti nel 60,4% dei casi,
per bambini fino a 2 anni, nel 61,3%, per quelli
dai 3 ai 5 anni, e nel 47,1% per i nipoti dai
6 anni in su. Se pero si prendono in consi-
derazione tutte le famiglie (comprese quindi
quelle dove non lavorano entrambi i genitori)
la quota di nonni che accudiscono i nipoti cala
al 34% circa. Sicuramente i nonni come alter-
nativa ai servizi pubblici e privati sono una
scelta molto meno costosa e piu flessibile in
termini di tempo e luoghi, ma resta legata alla
trasmissione di valori tradizionali della famiglia
d'origine (divisione dei ruoli e pratiche dome-
stiche) che non aiutano a evolvere i modelli
familiari.

Un altro intervento di policy molto impor-
tante riguarda l'obiettivo di una genitorialita
pit condivisa che consenta maggiore parita in
famiglia e alle donne di ridurre le discontinu-
ita nell'arco della vita lavorativa. In molti altri
paesi negli ultimi anni sono state messe in
atto politiche efficaci che hanno contribuito a
cambiare la distribuzione dei compiti in modo
pit egualitario. In Italia nell’'ultimo decennio il
numero dei padri che ha usufruito del con-
gedo di paternita (che ricordiamo consistere
in 10 giorni di astensione dal lavoro indenniz-
zata al 100%) e piu che triplicato, ma si tratta
di una trasformazione che riguarda prevalen-
temente le province del Nord. Chi sceglie di
usufruire del congedo, infatti, ha piu di 30
anni, vive al Nord, lavora in imprese di media-
grande dimensione con un contratto di lavoro
stabile e ha un reddito medio-alto.

In Italia c’é bisogno di politiche che indeboli-
scano le norme culturali radicate secondo cui
il lavoro di cura spetta quasi esclusivamente
alle mamme. Anche nel Piano Nazionale di
Ripresa e Resilienza (PNRR), che pur conte-
neva proposte interessanti sullampliamento
del numero dei nidi, niente si dice sui congedi
di paternita che avrebbero la potenzialita di
favorire un cambiamento culturale. Anche in

Spagna, paese simile all'ltalia per molti aspetti,
e stata introdotta nel 2021 una riforma in
base alla quale i congedi di paternitd sono
diventati equivalenti a quelli di maternita (16
settimane, pagate al 100%). A conferma della
difficoltd di cambiare la divisione dei ruoli
in famiglia i risultati di una recente indagine
che confronta la divisione dei ruoli tra padri
e madri prima e durante il Covid-19 emerge
che anche quando, in seguito alla pande-
mia, i padri lavorano da casa, o non lavorano
affatto, il loro contributo per il lavoro familiare
e la cura dei figli resta modesto (Del Boca et
al 2022).

Con questo importante Rapporto, Gi Group
Holding e Fondazione Gi Group, in collabora-
zione con Valore D, hanno il merito di appro-
fondire il tema, analizzando con sguardo
comparato le principali caratteristiche demo-
grafiche e occupazionali e mettendo a con-
fronto I'esperienza dell'ltalia con altri 5 paesi
chiave europei. Questo approccio costituisce
un sicuro valore aggiunto allo studio delle
politiche famigliari e occupazionali permet-
tendo di evidenziare gli interventi che hanno
avuto migliori risultati. L'arricchimento dell’a-
nalisi attraverso lo studio del contributo delle
imprese multinazionali e PMI ha permesso da
un lato di capire cambiamenti e innovazioni
su questi temi.

Da un lato un approfondimento delle capacita
delle multinazionali di disporre di uno sguardo
internazionale, dall'altro il confronto con le
PMI, che costituiscono la maggior parte del
tessuto imprenditoriale del paese, ha consen-
tito di tracciare meglio le criticita e le oppor-
tunita che le aziende collegano al tema occu-
pazione femminile e genitorialita.

Con queste analisi si possono identificare sia
le azioni organizzative che possono essere
piu diffusamente messe in campo per favo-
rire occupazione e genitorialita sia le priorita
di richieste di intervento a livello istituzionale.
Secondo le conclusioni di questo rapporto,
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sarebbe cruciale la realizzazione di un’azione
comune e integrata sui vari piani, che veda
tutti gli attori impegnati per migliorare al con-
tempo risultati demografici e occupazionali
intervenendo anche per rendere piu paritaria
la cultura paese rispetto al lavoro pagato e
non pagato.
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In Italia stiamo osservando un importante
cambiamento nella struttura demografica
del paese: abbiamo uno fra i piu alti valori del
tasso di dipendenza' (37,5% verso una media
UE27 del 33%, dati 2022) e uno fra i piti bassi
tassi di fecondita d’Europa (1,24 verso 1,84
Francia, 1,58 Germania e una media UE27 di
1,53, dati 2022). La bassa fecondita del nostro
paese non & dovuta tanto al fatto che i gio-
vani e le giovani desiderino avere meno figli
rispetto ai loro coetanei francesi o tedeschi?
(i piti recenti studi parlano della predominanza
allinterno del contesto italiano dell'ideale di
famiglia con un solo figlio, mentre la popola-
zione piu giovane ancora indica in 2 il numero
di figli desiderati)®, ma & conseguenza del non
trovare le condizioni favorevoli per combinare
scelte di vita e di percorso professionale all'al-
tezza delle legittime aspettative, della forte
riduzione della popolazione femminile in eta
fertile (fascia 15-49 anni) e dell'innalzamento
dell'eta media al primo figlio (31,6 anni in Ita-
lia nel 2021 salita a 31,7 nel 2022 verso una
media UE27 2021 di 29,7 anni).

Oltre a essere caratterizzata da questo grave
“inverno demografico”, I'ltalia presenta un
serio sottoutilizzo del capitale umano fem-
minile trovandosi all’'ultimo posto in Europa
per occupazione femminile (tasso di occu-
pazione femminile 15-64 anni e del 51,1%
verso una media UE27 del 64,9%, dati 2022).
Guardando al tasso di occupazione femminile
nella fascia di eta fertile 25-49 la posizione
dell'ltalia non cambia. Tuttavia, la presenza di
almeno 1 figlio fa registrare una riduzione
del livello di occupazione di 7,7 punti per-
centuali (58,6% verso 68,3 di chi non ha figli,
dati 2022) che continua a ridursi al crescere
del numero di figli raggiungendo dimen-
sioni particolarmente preoccupanti in caso
di presenza di piu di un figlio sotto i 6 anni
di etd. Quando i figli sono sotto i 6 anni la
differenza occupazionale sale a 11 punti per-
centuali (55,3% in presenza di figli sotto i 6

anni vs 66,3% senza figli, 53,7% in presenza
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di 2 figli sotto i 6 anni, 35,2% in presenza di
3 o pitl figli sotto i 6 anni). Senza contare che
siamo il paese con il piu alto tasso di inatti-
vita femminile (31% verso una media UE27
18,2%, dati 2022), la maggiore diffusione
di part-time involontario (51,7% verso una
media UE27 19,6%, dati 2022) e bassi livelli
di salario. Di fatto, la maternita penalizza le
donne provocando distorsioni a livello perso-
nale e collettivo.

Benché gli studi internazionali dimostrino che
quando i sistemi di welfare presentano carat-
teristiche avanzate occupazione femminile e
natalita sono positivamente correlate fra loro,
nel nostro paese per troppo tempo maternita
e genitorialita sono state considerate come un
“costo privato” e non come un “investimento
collettivo”, innescando un circolo vizioso che
schiaccia verso il basso sia il tasso di nuove
nascite che quello di occupazione femminile,
in una dinamica che si autoalimenta. E ormai
sotto gli occhi di tutti che questa situazione
non e sostenibile e che occorre intervenire
urgentemente sia a livello paese che a livello
aziendale per far si che vengano create le
condizioni affinché lavorare e avere figli sia
per le donne, e per le famiglie italiane, una
“reale scelta”.

A questo scopo, Gi Group Holding e Fonda-
zione Gi Group, in collaborazione con Valore
D, hanno voluto realizzare uno studio com-
parato, multidisciplinare e multistakeholder,
che combina analisi di tipo secondario (studio
di letteratura, rapporti e dati) con analisi di
tipo primario (interviste, tavoli di lavoro e sur-
vey), per contribuire a identificare soluzioni
efficaci per far si che lavoro e genitorialita
siano per le donne, e per le famiglie italiane,
scelte possibili e armonizzabili fra loro.

Lo studio si compone di 9 sezioni.
Il tema donne lavoro e natalita viene intro-
dotto da una contestualizzazione del feno-
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4 All'interno del contesto
taliano in queste aziende
avora il 55% delle persone
occupate

5 Il campione é costituito da
148 imprese di piccole di-
mensioni (11-50 dipendenti);
235 imprese di medie dimen-
sioni (51-250 dipendenti); 73
imprese di grandi dimensioni
(oltre 250 dipendenti).

meno realizzata attraverso I'analisi della let-
teratura e di alcuni elementi che esprimono
la cultura paese sistematizzando le opinioni
di donne e uomini su cid che viene consi-
derato corrispondente al ruolo che uomini e
donne devono ricoprire nel mondo del lavoro
e nella gestione del lavoro di cura misurando
anche il diverso impiego del tempo in attivita
lavorative pagate e non pagate.

Segue l'approfondimento, comparato rispetto
a 6 paesi europei, dei dati che dimostrano la
bassa natalita e quelli alla base degli squilibri
demografici che mettono seriamente in crisi
la sostenibilita sociale, economica e occupa-
zionale nel prossimo futuro, provvedendo a
sistematizzare in un capitolo a parte le politi-
che famigliari e istituzionali per sostenere |a
natalita e la genitorialita. Dai dati demogra-
fici si passa a esaminare le caratteristiche della
situazione occupazionale delle donne in eta
fertile indagando in particolar modo come
tale soluzione si modifica con la presenza di
figli identificando i sistemi di welfare in grado
di sostenerla. Tenendo conto della specificita
italiana, I'analisi dei dati demografici e occu-
pazionali & stata arricchita da un affondo sui
dati regionali che presentano ancora una
volta un paese a tre velocita.

Questo studio comparato su occupazione
femminile e genitorialita e stato realizzato
avvalendosi del contributo di studiosi e stu-
diose che sono fra i massimi esperti/e italia-
ni/e di temi di genere, demografici e occupa-
zionali.

| sei paesi considerati nello studio sono Fran-
cia, Germania, Italia, Paesi Bassi, Spagna e
Svezia, scelti poiché rappresentativi all'in-
terno dell’Unione Europea dei casi pit virtuosi
e meno virtuosi rispetto a dati demografici e
occupazionali nonché paesi che complessiva-
mente generano oltre la meta della ricchezza
dell’'Unione (il 68% del PIL dellUE27).

Per individuare cosa possa essere fatto di
diverso nel nostro paese per favorire con-
temporaneamente occupazione femminile,
natalita, conciliazione e condivisione e cre-
are le condizioni affinché lavorare e avere
figli sia per le donne, e le famiglie italiane,
una “reale scelta”, lo studio non si & limitato
a identificare politiche famigliari e soluzioni
che rappresentano best practices a livello
internazionale, ma ha ritenuto importante
mettersi in ascolto delle imprese distin-
guendole in due diversi gruppi: imprese di
grandi dimensioni a carattere multinazionale
e imprese di medio-piccole* dimensioni (PMI).

Attraverso interviste one-to-one semi-strut-
turate della durata di un'ora, ci siamo confron-
tati con un gruppo selezionato di 26 aziende
di grandi dimensioni a carattere multina-
zionale gia impegnate sui temi di diversity,
equity & inclusion, parita di genere, sup-
porto alla genitorialita, che rappresentano
un punto di riferimento in termini di visione e
di buone pratiche nel contesto italiano, riflet-
tendo insieme su cosa possa essere fatto a
livello organizzativo per favorire occupazione
e natalitd anche tenendo conto di cio che
realizzano nei diversi paesi in cui operano e
definendo quelle che considerano essere le
priorita di intervento a livello organizzativo e
istituzionale.

Attraverso una survey on-line abbiamo
invece raccolto le opinioni di 456 imprese’,
prevalentemente PMI (10-250 dipendenti),
per indagare quale sia l'attenzione posta al
tema della maternita, quali criticita e oppor-
tunita collegano ad essa, quali azioni adottano
per gestirla al meglio e quali ritengono essere
le priorita di intervento a livello organizzativo
e istituzionale per favorire occupazione fem-
minile e genitorialita.

Nel pieno rispetto delle persone, uomini
e donne, non interessate o intenzionate a

diventare genitori e di coloro che preferiscono
dedicarsi a tempo pieno o parziale alle attivita
di cura, questa ricerca di Gi Group Holding e
Fondazione Gi Group, in collaborazione con
Valore D, arriva a definire le priorita di inter-
vento a livello istituzionale e organizzativo
per creare le condizioni affinché sia consen-
tito a tutte e tutti di poter davvero scegliere
come distribuire il proprio tempo e le proprie
energie fra lavoro e genitorialita, rendendo
questa scelta concretamente realizzabile in
modo libero da ogni tipo di condizionamento
esterno.
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Negli ultimi cinquant’anni ha avuto luogo una
profonda trasformazione a livello globale della
condizione delle donne, in particolare ricon-
ducibile allaumento contemporaneo della
loro partecipazione al mercato del lavoro e ai
cambiamenti nei loro modelli di fecondita che
hanno portato a una sostanziale diminuzione
del numero medio di figli per donna in eta
fertile sollevando seri problemi per la soste-
nibilita sociale ed economica futura dei paesi.

Come spiegato nei suoi studi dal premio
Nobel per 'economia Claudia Goldin (Figura
1), con la rivoluzione industriale si diffonde
il modello di societa “male breadwinner e
female carer” in cui & 'uomo a provvedere
al sostentamento economico della famiglia
attraverso il lavoro a tempo pieno mentre la
donna & chiamata a occuparsi delle attivita
domestiche di cura. A partire dagli anni ‘20,
con lavvento della societa dei servizi e I'in-
cremento di investimento nei percorsi edu-
cativi le donne si affacciano al mondo del
lavoro riconoscendo tuttavia priorita alle loro
responsabilita famigliari e tendendo a ridurre
notevolmente la propria partecipazione al
mondo del lavoro nel momento di nascita di
un figlio. Si parla di modello “male breadwin-
ner e female part-time earner” in cui 'uomo
lavora a tempo pieno e la donna part-time. E
verso la fine degli anni ‘50 che le aspettative
delle donne rispetto al loro ruolo lavorativo
cambiano, arrivando negli anni '70 a ricono-
scere priorita al proprio desiderio di realizzarsi
nellambito della carriera professionale con
la promozione di un modello “dual earner”
in cui entrambe le persone all'interno della
coppia lavorano full-time mentre le attivita di
lavoro di cura e domestico tendono a rima-
nere maggiormente a carico della donna o,
quando le condizioni economiche lo permet-
tono, a essere esternalizzate. Si arriva infine
alla diffusione del modello “dual earner e dual
carer” in cui uomo e donna allinterno della
coppia risultano impegnati simmetricamente
sia nel lavoro retribuito all'interno del mercato
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del lavoro sia nel lavoro di cura e domestico
non retribuito (Luppi, Rosina, 2019). Come
sottolinea Gaiaschi¢ (2014), il modello dual
earner-dual carer non solo rende la donna
“piti simile alluomo”, promuovendo la piena
occupazione femminile e le pari opportunita
in ambito economico-lavorativo, ma, soprat-
tutto, rende l'uomo “pit simile alla donna”,
stimolandone le responsabilita di cura preve-
dendo una ripartizione equa fra madri e padri
delle attivita di assistenza all'infanzia.

La genitorialita consiste nel processo di
accompagnamento, promozione e soste-
gno dello sviluppo fisico, emotivo, sociale e
intellettuale di un bambino dall'infanzia all'eta
adulta, messo in campo dai genitori (biologici
0 adottivi) con l'aiuto di altre figure parentali
e di alcuni adulti significativi ed implica la
capacita di una persona di superare I'autore-
ferenzialita per farsi carico delle esigenze di
educazione e cura di un essere che, in misura
variabile con leta, dipende dalla qualita e
quantita delle cure erogate. La genitorialita e
“la scelta” che condiziona in modo definitivo
la vita delle persone, trasformando profon-
damente abitudini di vita a livello individuale
e di coppia, richiedendo di costruire nuovi
equilibri nell'impiego di tempo e di energie
all'interno della famiglia e nel mondo esterno
(sia in ambito lavorativo che extra-lavora-
tivo), ridefinendo la condivisione dei carichi di
lavoro pagato e non pagato con impatti signi-
ficativi sia in termini psico-fisici che di costi
di accudimento e crescita (diretti e indiretti).
In seguito alla diffusione della contraccezione
e allo sviluppo delle tecniche di procreazione
assistita che consentono di vivere l'evento
della genitorialita in eta sempre pit avanzata
diventare genitore diventa sempre pill una
scelta. Laumento di famiglie ricostruite e di
fatto e delle nascite fuori dal matrimonio,
alimentano la separazione tra coniugalita e
genitorialita e aprono a una pluralita di modi
di essere genitore.
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7 Effetto introdotto da Gary
Becker negli anni 1960. Nel
trade off quantita-qualita
entrano in gioco due effetti
economici a segno opposto:
effetto reddito ed effetto
sostituzione. Un aumento eso-
geno della ricchezza (un puro
effetto di reddito) aumente-
rebbe la fecondita (numero di
figli). Tuttavia, la maggior parte
della ricchezza di una famiglia
non é esogena ma deriva da
guadagni potenziali connessi
alla retribuzione da lavoro.

Le variazioni di retribuzione
hanno sia un effetto reddito
che di sostituzione sulla
fecondita: I'effetto di reddito
¢ positivo e l'effetto di sosti-
tuzione é negativo. Leffetto
di sostituzione a sua volta ha
due componenti: un aumento
dello stipendio rende i bambini
piti costosi (i bambini sono
costosi in termini di tempo) e
rende la qualita dei bambini
pit economica rispetto alla
quantita di bambini. La combi-
nazione di questi effetti porta
a un effetto di sostituzione
dominante, cosi che il numero
di figli diminuisce al crescere
della retribuzione (Doepke et
al.,, 2022).

8 Storicamente la fertilita e il
PIL pro-capite sono fortemen-
te correlati, sia tra i paesi che
nel tempo.

9 “Al fine di stimare al meglio
la correlazione di lungo pe-
riodo tra partecipazione fem-
minile al mercato del lavoro e
fecondita, svolgiamo un'analisi
di cointegrazione dei panel a
livello regionale. Tenuto conto
della crescita economica,
della composizione settoriale
e del livello di istruzione delle
donne, le due serie risultano
negativamente correlate nei
due sotto-periodi 1959-1994
e 1995-2019" (Amidei et al.2,
2023, p. 31).

10 “Lo studio indaga la relazio-
ne tra occupazione femminile
e fecondita, focalizzandosi
sulle disparita tra Nord e Sud
Italia, nonché la sua evolu-
zione nel tempo. | risultati
suggeriscono che, in media,

la relazione tra I'occupazione
femminile e la transizione

allo status di madri e ancora
leggermente negativa in Italia,
ma altre analisi per macro-aree
mettono in evidenza che tale
effetto dipende dalle regioni

Con riferimento ai 6 paesi considerati in que-
sto studio, Spagna e ltalia, in seguito ai pro-
lungati orari di lavoro, alla limitata diffusione
del part-time e alla carenza dei servizi di cura
presentano bassi tassi di occupazione e bassi
tassi di fecondita e rientrano in modelli del
tipo “male breadewinner e female carer” o,
nelle aree piu evolute, “dual earner”. In que-
sti paesi, rispetto ai tre pilastri attraverso cui
& possibile sostenere la cura dei figli (fami-
glia, stato, mercato), si ha una netta prepon-
deranza del pilastro famiglia che determina
importanti disuguaglianze di genere dentro e
fuori dal mercato del lavoro. Germania e Paesi
Bassi presentano invece un modello “male
breadewinner e female part-time earner’
con alti tassi di occupazione femminile e di
ricorso al part-time, alti livelli di segregazione
di genere sia verticale che orizzontale e tassi
di fecondita allineati ai valori medi europei.
La Francia pud essere considerato un paese
anomalo poiché pur disponendo di un impor-
tante sistema di servizi per l'infanzia diffusi
e di qualita e politiche di supporto al lavoro
femminile presenta una divisione del lavoro
domestico che rimane piuttosto tradizionale
posizionando il paese fra un modello “dual
earner” e “male breadewinner e female carer”.
In Francia si registra il tasso di fecondita piu
elevato nel contesto europeo e un tasso di
occupazione femminile sopra la media euro-
pea. Infine la Svezia, grazie a politiche di con-
ciliazione che prevedono generosi congedi di
maternita, un orario di lavoro ridotto, servizi
per I'infanzia di qualita e in grado di soddisfare
la domanda e la promozione dei congedi di
paternita, registra il secondo piu alto tasso
di occupazione femminile e di fecondita fra i
paesi considerati e costituisce un paese con
modello “dual earner e dual carer”.

Dalla meta degli anni '70 nella maggior parte
dei paesi europei il tasso di fecondita totale
che indica il numero medio di figli per donna
in eta fertile e rimasto sotto la soglia di rim-
piazzo generazionale di 2,1 figli, il valore
minimo necessario da raggiungere per evitare
il declino demografico.

Negli ultimi due secoli partecipazione fem-
minile alla forza lavoro e fecondita hanno
mostrato una correlazione negativa, che tut-
tavia negli ultimi quarant'anni si e indebolita.
| motivi portati dagli studiosi per spiegare la
relazione inversa fra occupazione femminile
e fecondita sono stati principalmente il trade
off quantita-qualita’ e il costo-opportunita
del tempo investito nella crescita di un figlio.
In base al trade off quantita-qualita®, i figli
vengono considerati alla stregua di beni che i
genitori non solo “comprano” ma su cui "inve-
stono". | genitori ricavano utilitd non solo dal
numero di figli ma anche dalla loro “qualita”
(capitale umano). Visto che i figli sono piu
costosi per i genitori ad alto reddito che ten-
dono ad investire di piu per rafforzare il loro
capitale umano, ad esempio attraverso l'istru-
zione, allaumentare del reddito dei genitori la
coppia tendera a scegliere di avere meno figli.
Guardando invece al costo-opportunita del
tempo investito nella crescita dei figli, con
'aumento dei salari, per i genitori dedicare
tempo alla cura dei figli, tempo che altrimenti
potrebbe essere speso per lavorare, diventa
pil costoso con un impatto ancora piu forte
per le madri. Il risultato € un calo della ferti-
lita e una maggiore partecipazione della forza
lavoro femminile.

A partire dalla meta degli anni ‘80 e arrivando
agli anni 2000, la correlazione tra tasso di
occupazione femminile e tasso di fecondita
totale é diventata positiva in molti paesi svi-
luppati ad alto reddito (Amidei et al. 2023;
Doepke et al., 2022). Fra questi rientrano
Francia, Svezia, Germania e Paesi Bassi. In
Spagna il cambiamento di correlazione non
e ancora avvenuto. In Italia si rileva una cor-
relazione ancora negativa fra occupazione e
fecondita? (Amidei et al., 2023), tuttavia studi
recenti condotti a livello di analisi micro per-
mettono di dimostrare che a livello individuale
a partire dal 2010 l'occupazione femminile ha
cominciato ad essere positivamente associata
alla fecondita sia nel Nord sia nel Sud Italia'®
(Alderotti, 2022).
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FIG. 1 - EVOLUZIONE DELLE SCELTE DELLE DONNE RISPETTO FAMIGLIA, LAVORO, CARRIERA
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Fonte: Nostre elaborazioni da Goldin 2023 & Goldin's Lecture Slide 2023 https:/www.nobelprize.org/prizes/economic-sciences/2023/goldin/lecture/

del Sud. Ciononostante, quan-
do si esamina come la relazio-
ne di micro livello tra stato oc-
cupazionale e transizione delle
donne verso la genitorialita
cambiata nel tempo diviene
chiara un'inversione di tenden-
za: negli ultimi anni (ovvero a
partire dal 2010) la relazione
tra occupazione e fertilita (o,
perlomeno, transizione alla
maternita) si € ribaltata ed &
diventata positiva” (Alderotti,
2022, p.11).

DUAL EARNER
& DUAL CARER

; E D
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Doeptke et al (2022) mostrano attraverso dati
OECD come nell’arco di 20 anni ci sia stata
un’inversione di relazione fra fecondita e red-
diti pro capite (Figura 2) e lo stesso vale per il
rapporto fra fecondita e occupazione femmi-
nile (Figura 3).

Nel 2022 il PIL pro capite ammonta a
61.028,7€ in Svezia, 57.767,9€ nei Paesi
Bassi, 51.203,6€ in Germania, 43.659,0€ in
Francia, 35.657,5€ in lItalia e 30.103,5€ in
Spagna.

FIG. 2 - TASSO DI FECONDITA E PIL PRO CAPITE IN ALCUNI PAESI OECD, ANNI 1980 E 2000
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Tasso Occupazione femminile

Gli studi piu recenti mostrano come la rela-
zione fra occupazione femminile e fecondita
nei paesi ad alto reddito sia guidata da fattori
non catturati dal trade off quantita-qualita
né dal costo-opportunita del tempo investito
nei figli. Un tema comune emerso dall'am-
pia discussione accademica che ha coinvolto
esperti di molteplici discipline identifica nella
compatibilita fra carriera professionale delle
donne e famiglia il fattore chiave alla base di
questo cambiamento di relazione.

Le donne oggi vogliono sentirsi libere di poter
scegliere di realizzarsi sia in ambito lavorativo
che in ambito famigliare, mostrando cosi di
prediligere un modello “dual earner e dual
carer”. Questo non implica non riconoscere
la “scelta”, quantomeno dichiarata, di alcune
donne di volersi dedicare a tempo pieno o
parziale alle attivita di cura, ma porta i paesi
e le organizzazioni a impegnarsi per creare
le condizioni che consentano a tutte e tutti,
donne e uomini, di poter davvero scegliere
come distribuire il proprio tempo e le pro-
prie energie fra lavoro e genitorialita, ren-
dendo questa scelta, come ricorda Gaiaschi
(2017) il piu possibile realizzabile, libera da
condizionamenti strutturali, consci o inconsci,
materiali o culturali.

Quando si guarda al rapporto tra carriera e
famiglia & importante prendere in considera-
zione che le scelte delle donne, e delle coppie,
rispetto a queste dimensioni possono essere
definite, e analizzate, attraverso lenti molto
diverse.

La scelta di avere dei figli pud essere analiz-
zata guardando alle intenzioni circa il numero
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di figli desiderato o analizzata sulla base della
reale fecondita (numero di figl effettivamente
avuti) e puo variare lungo un continuum che
va da una condizione di vita senza figli, a una
vita caratterizzata da un figlio, due figli, o di
tre o piu figli. Inoltre, la fecondita e la scelta di
avere dei figli possono essere analizzate dalla
prospettiva femminile o dalla prospettiva di
coppia.

D’altro canto, la partecipazione femminile al
mercato del lavoro puo essere analizzata prin-
cipalmente in termini di condizioni di lavoro
(occupati/disoccupati/inattivi), caratteristiche
occupazionali (lavoro autonomo/dipendente;
lavoro a tempo indeterminato/determinato/
somministrato; lavoro a tempo pieno/parziale)
e salari (alto/medio/basso) sempre potendo
far riferimento al singolo o alla coppia.

Qualsiasi sia la visione adottata la scelta
carriera/famiglia e influenzata da molteplici
fattori che richiedono di essere presi in con-
siderazione attraverso un quadro multidimen-
sionale. Per rappresentare tale complessita,
abbiamo preso spunto e riadattato il modello
ecologico proposto da Lee et al. (2021) per
identificare le determinanti dellontologia di
fecondita e occupazione. La Figura 4 pro-
pone il modello di ontologia di fecondita e
occupazione identificando sei dimensioni
che influenzano le scelte in questi ambiti. Tali
dimensioni comprendono fattori intraperso-
nali (sfera individuale), fattori interpersonali
(sfera della coppia/famiglia), fattori organiz-
zativi, fattori socio-culturali ed economici e
fattori connessi alle politiche pubbliche.

27



DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

Un elemento che occorre tenere presente
quando si parla di donne, lavoro e scelte
demografiche é l'effetto che la maternita pro-
duce nel percorso professionale delle donne
che lavorano conosciuto in letteratura con
il termine “Motherhood penality” o “Child
penality”. I WEF sostiene che la Child penality
e la causa dell’'80% del gender pay gap. Come
presentato da Kleven et al. (2023) e commen-
tato sull’Economist negli articoli “Where is
the Motherhood penality greatest?” e “How

motherhood hurts careers”, uomini e donne
tendono ad avere percorsi professionali paral-
leli prima di diventare genitori, percorsi che
divergono bruscamente quando diventano
genitori. Le donne con la nascita del primo
figlio tendono infatti ad uscire dal mondo del
lavoro in alcuni paesi in modo definitivo, in altri
solo temporaneamente e per un periodo che
puod essere pil 0 meno prolungato da paese
a paese. Leffetto negativo in capo alle donne
presenta diverse dimensioni di penalita: salari

FIG. 4 - MODELLO DI ONTOLOGIA DI FECONDITA E OCCUPAZIONE

Fattori intrapersonali

INDIVIDUO (DONNA)

Fattori intrapersonali

COPPIA/FAMIGLIA

Fattori organizzativi

POSTO DI LAVORO

Dati socio-demografici

Fattori legati alla formazione della

Eta famiglia

Livello di istruzione . Scelta di sposarsi e costi a essa
Nazionalita associati

Religione e  Scelta di convivere e costi a essa

Situazione occupazionale
Traiettoria occupazionale
Condizione di genitore single o
divorziata

associati

Strutturazione del posto di lavoro

Tipo di lavoro (i.e. settore,
dimensioni...)

Ore di lavoro

Organizzazione flessibile del
lavoro

Sicurezza del lavoro
Remunerazione

pil bassi, percezione di minor competenze o
di minor dedizione al lavoro, minori probabi-
lita di essere assunte o di ottenere avanza-
menti di carriera rispetto alle donne senza
figli o rispetto ai padri. Nello studio realizzato
da Kleven et al. viene fornita una visualizza-
zione di come si modifica nel tempo l'entita
della “Motherhood penality” nei diversi paesi
mostrando come sia un effetto che produce
impatti nel lungo periodo e che interessa tutti
i paesi, anche quelli pit avanzati in termini di
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parita di genere come la Svezia.

Il fatto di diventare madre porta le donne
ltaliane a veder ridursi la loro probabilita di
essere occupate del 20%, lo squilibrio dei
carichi di cura, la mancanza di servizi, la poca
flessibilita negli orari e nei modi di lavoro fa si
che nell’arco di 10 anni la probabilita di una
madre di essere occupata scenda del 40%.

Fattori socio-culturali ed economoci

AMBIENTE SOCIO-ECONOMICO E CULTURALE

Politiche pubbliche

POLITICHE DEDICATE ALLA BASSA FECONDITA

Ambiente economico

Crescita economica

Servizi a supporto cura

Infrastrutture di servizi a supporto della cura dei figli
(tipologie di strutture, costi, servizi, educatori/trici e
altre persone che lavorano in queste strutture, qualita
del servizio)

Atteggiamento individuale

Atteggiamento verso i figli e il
matrimonio

Livello di benessere individuale
Percezione di incertezza verso il
futuro

Propensione al rischio

Carriera professionale

Dati socio-demografici della famiglia

Dimensioni della famiglia
Reddito della famiglia

Spesa della famiglia

Eta e sesso dei figli

Numero di figli e costi a essi
associati

Eta del partner

Reddito del partner

Stabilitd  dell'occupazione del
partner

Cultura del posto di lavoro

Bilanciamento vita-lavoro
Atteggiamenti e comportamenti
del management

Disponibilita di congedi al di la
di quanto previsto da norme e
CCNL  (congedi di maternita,
di paternita, parentali e loro
copertura economica)

Ambiente di lavoro “supportivo
di  lavoratori con carichi
famigliari” (family-friendly)

Salute riproduttiva

Comportamento sessuale
Utilizzo di contraccettivi per il
controllo delle nascite

Problemi di infertilita

Fonte: nostro adattamento a partire da Lee et al. (2021)

Relazioni tra i membri della famiglia

Equita di genere

Intimita della coppia

Livello di soddisfazione per la
famiglia e della famiglia
Situazioni di violenza e abuso
Accordo/disaccordo dei partner
in merito alle scelte riproduttive
Supporto di nonni o altri parenti
per la gestione dei carichi di cura

Ambiente socio-culturale

Sicurezza del contesto economico-sociale (guerre,
pandemie...)

Valori sociali (approccio pit o meno tradizionalista/
conservativo)

Modelli di genere proposti attraverso i mass media
Cambiamento sociale

Invecchiamento della popolazione

Disuguaglianza di genere

Cambiamento delle prospettive rispetto al matrimonio
Cambiamento  delle  prospettive  sulla  famiglia
(nuclearizzazione)

Diffusione di situazioni di violenza e abuso

Congedi

Congedi di maternita, paternita e parentali

Supporti finanziari

Supporti finanziari nascita figli

Altri supporti

Sistemi di protezione per la sicurezza dei bambini
Politiche di pubbliche relazioni

Supporto per occupazione e modalita di lavoro

Supporto finanziario per aumentare la sicurezza
dell'occupazione

Organizzazione flessibile del lavoro

Sostegno alla creazione di ambienti lavorativi “family-
friendly”

Centri per il lavoro da remoto
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FIG. 5 - MOTHERHOOD PENALITY NEI DIVERSI PAESI CONSIDERATI NELLO STUDIO
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Fonte: The Economist 7/3/24 "Where-is-the-motherhood-penalty-greatest?" https:/www.economist.com/graphic-detail/2024/03/07/where-is-the-motherhood-penalty-greatest?

11 Nello specifico gli autori
hanno rilevato come la spesa
per le prestazioni in denaro
abbia contribuito maggior-
mente al miglioramento della
fecondita in 12 paesi su 21
(Regno Unito, Paesi Bassi,
Estonia, Spagna, Repubblica
slovacca, Polonia, Repubblica
ceca, Belgio, Lussemburgo,
Germania, Francia e Grecia)
tendenzialmente pero con
effetti nel breve periodo, i
servizi e le spese in natura
hanno dato il maggior contri-
buto al miglioramento della
fecondita in 6 dei 21 paesi
(Can:
Ungheria, Slovenia, Stati Uniti)

a, Giappone, Australia,

con effetti di lungo periodo e
le agevolazioni fiscali hanno
dato il maggior contributo al
miglioramento della fecondita
in 3 dei 21 paesi (Irlanda
Portogallo, Corea)

Per favorire la compatibilita tra carriera pro-
fessionale delle donne e famiglia e ridurre
la Child penality la letteratura mette in luce
quattro fattori chiave: le politiche famigliari,
la condivisione dei carichi di cura fra madri e
padri, le norme sociali favorevoli e le condi-
zioni del mercato del lavoro.

Le politiche famigliari e sociali impattano sui
sistemi occupazionali, sulle condizioni macro-
economiche e sulle scelte riproduttive. Tutta-
via, stabilire un nesso causale tra le politiche
famigliari e le scelte di genitorialita e difficile
(Buh, 2023) soprattutto considerando le
numerose dimensioni e caratteristiche com-
prese nel modello di ontologia sopra riportato
che impattano su questa relazione.

| dati permettono perd di dimostrare che i
paesi con maggiori spese per le politiche
familiari rispetto al PIL volte a facilitare
contemporaneamente lavoro e cura dei figli
presentano generalmente tassi di fecondita
piu elevati rispetto ai paesi con meno inve-
stimenti (Murkowski, 2021). E inoltre diffusa
I'idea che “le politiche che aiutano le fami-
glie a combinare fra loro lavoro da parte di
entrambi i genitori e I'educazione dei figli
contribuiscano ad un’elevata fecondita.
Laumento del coinvolgimento del padre puo
ridurre ulteriormente i costi di opportunita
della madre, aumentando potenzialmente le
(sue) preferenze di fecondita” (Bergsvik et al.,
2021; Kreyenfeld, 2021).

Zhang et al (2023) distinguono le politiche
di prestazioni familiari in base a tre tipi prin-
cipali: prestazioni in denaro per il sostegno
alla famiglia, sovvenzioni per servizi a sup-
porto del lavoro di cura e incentivi fiscali.
Il primo tipo (prestazioni in denaro per gli
assegni familiari) consiste in trasferimenti
di denaro legati ai figli alle famiglie con figli
e comprende assegni per figli, prestazioni
durante il congedo parentale e prestazioni
per le famiglie monoparentali. Il secondo tipo
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(sovvenzioni per servizi a supporto del lavoro
di cura) consiste nella spesa pubblica per i
servizi alle famiglie con bambini e comprende
servizi di assistenza all'infanzia, assistenza ai
giovani e strutture residenziali e altre spese
pubbliche per i servizi familiari. Il terzo tipo
(incentivi fiscali) comprende il sostegno finan-
ziario alle famiglie fornito attraverso il sistema
fiscale che copre esenzioni fiscali, assegni/
esenzioni fiscali per i figli e crediti d'imposta
sui figli. Nel loro studio gli autori hanno ana-
lizzato I'effetto delle politiche familiari sull'au-
mento del numero medio di figli per donna
in eta fertile (fecondita) attraverso i dati dei
panel provenienti dai paesi OCSE tra il 2001
e il 2015 mettendo in luce come le politiche
familiari siano in grado di migliorare signifi-
cativamente il livello di fecondita con effetti
di incentivazione piu elevati nei paesi ad alta
fecondita rispetto ai paesi a bassa fecon-
dita',

Le evidenze emerse dagli studi rispetto all'ef-
fetto delle politiche famigliari su occupazione
e genitorialita sono messi in luce nella Tabella
1 che permette di diventare consapevoli di
come le soluzioni maggiormente impattanti su
fecondita e occupazione femminile siano l'alto
investimento di spesa pubblica in servizi per
l'infanzia, la disponibilita di servizi a prezzi cal-
mierati e il finanziamento delle spese soste-
nute dalle famiglie per questi servizi. Le altre
soluzioni tendono invece ad avere impatti su
una sola delle due dimensioni o a produrre
effetti solo temporanei.
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TABELLA 1 - SISTEMATIZZAZIONE DEGLI EFFETTI DELLE POLITICHE FAMIGLIARI SU OCCUPAZIONE FEMMINILE
E NUMERO DI FIGLI (FECONDITA)
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. NI Tipologia Specifica Effetto Paese Studio . NEIUGE) Tipologia Specifica Effetto Paese Studio
intervento intervento
Effetto temporaneo su Paesi anglosassoni,  Bergsvik et al. Aumento stabile in Paesi nordici, Bergsvik et al.
incremento fecondita Europa centrale, (2021) fecondita donne (TFR) Europa centrale (2021)
donne (TFR) Paesi nordici e sud piti marcato nel breve
Europa termine
Ampia disponibilita /
Ampliamento servizi
Aumenta la probabilita  Italia Del Boca (2002) all'infanzia per figli Impatti positivi su ltalia Del Boca (2002)
Aumento nel di avere figli e decisione delle donne
trasferimento di l'occupazione delle & svere gl o
denaro per nascita donne lavorare
figlio
Riduce probabilita 20 paesi Billingsley etal.
nascita primo figlio per (2022) Impatta positivamente  Svezia Laun et al. (2019)
donne over 30 Finanziamento delle fecondita, occupazione
) spese per servizi femminile e riduce
R‘dUFe numero 2 allinfanzia divari salariali nelle
Ridurre costi  Trasferimenti nascite fra donne coppie
economici in denaro istruite
(supporto connessia T ; T
passivo) nascita Impattp negahvo o Fellonle Vizigela it el Aumenta la probabilita 20 paesi Billingsley et al.
partecipazione donne (2020) . . " .
a lavoro (effetto - di nascita primo figlio (2022)
. S Alti livelli di spesa
Trasferimenti mensili redd}to) I e pubblica per rendere Aumenta il numero
in denaro per famiglie reddito Supportare il Disponibilita fruibili servizi infanzia di 1° e 2° nascite
con figli Effetto positivo Polonia, Russia, Cook et al. 2022 lervere ¢l curz ¢ gervizi per in donne con basso.
su fecondita di Ungheria (supporto figl e famiglie livello di istruzione
) : o attivo)
piccole dimensionie T s
temporaneo . . .
......... Investimenti Aumenta Germania Mueller et al.
Finanziamento dei Aumenta tasso Europa centrale Bergsvik et al. nell'assistenza partecipazione al (2019)
trattamenti per fecondita donne (2021) allinfanzia lavoro donne con alta
fecondita assistita over 35 sovvenzionata per i qualifica in lavori con
~~~~~~~~~ bambini fino a tre anni orari part-time 20-35
Minori costi spese Effetto positivo su USA Bergsvik et al. ore
fecondita assistita fecondita donne (2021)
Politiche famigliari Favoriscono aumento 20 paesi Billingsley et al.
Influenza la 159 paesi Kyriacou et al. volte a favorire dimensioni famiglia e (2022)
partecipazione donne (2021) l'occupazione riducono le disparita
Durata congedo al mercato del lavoro femminile educative
maternita (secondorelazione «U
rovesciata» con limite a
30 settimane) Ampiezza degli orari Aumenta OECD Adema et al.
""""" scolastici giornalieri partecipazione donne (2016)
Effetto positivo su Russia, Repubblica Fanelli, Profeta e del cg\endarlo o al mer'cato lavoro
occupazione femminile  Ceca, Ungheria, (2019) scolashgo € serv'|z| € el \avgro ql
e fecondita (Il figlio) ma  Bulgaria Polonia Doepke, Esj(;glistlone figli post crescere eta figlio
) . postponimento nelle Spagna Kindermann
Congedlo el i o el (2019)
Farre, Gonzales
Supportare il (2019)
lavoro di cura o
(supporto
attivo)
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Espansione dei periodi
di congedo parentale

Benefici per coppie ad
alto reddito

Europa centrale e
Paesi anglosassoni

Bergsvik et al.
(2021)

Riduzione periodo
congedo parentale
con maggior
riconoscimento
economico

Effetto positivo di
breve periodo su
fecondita 1 figlio
effetto che aumenta
all'aumentare del
reddito

Effetto negativo su
fecondita donne
disoccupate

Germania

Stichnoth (2020)
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La divisione dei carichi di cura dei figli tra
i genitori ha importanti implicazioni sulla
fecondita nel momento in cui i genitori con-
templano la decisione di avere figli. Doepke e
Kindermann (2019) mostrano che nei paesiin
cui i padri si impegnano di piu nella cura dei
bambini e nei lavori domestici, la fecondita
€ superiore a quella in cui tale lavoro cade
in modo sproporzionato sulle donne. Anche
lo studio di Fanelli e Profeta (2021), con-
dotto su una selezione di paesi del Centro e
dell’Est Europa, mostra che la partecipazione
da parte dei padri alle faccende domestiche
innalza le probabilita delle donne di avere
un secondo figlio e lavorare a tempo pieno.
Al contrario, lo studio di Farre e Gonzales
(2019) realizzato sul contesto spagnolo indica
come l'inserimento di un pit ampio congedo
di paternitd abbia portato a un incremento
nei tassi di occupazione delle donne e a un
rinvio delle scelte di genitorialita. La maggior
partecipazione degli uomini al lavoro di cura
ha portato a un aumento dell'investimento
e dell'attaccamento al lavoro da parte delle
madri (innalzando i costi-opportunita di un
ulteriore figlio) aumentando allo stesso tempo
la consapevolezza nei padri dei costi educativi
di crescere un figlio innescando un effetto
quantita-qualita.

Come ricordano Luppi e Rosina (2019) per
favorire una maggior condivisione dei carichi
di cura diventa importante incentivare I'uti-
lizzo di congedi da parte dei padri, renden-
doli non trasferibili e “ben pagati”.

Anche le norme socio-culturali rispetto al
ruolo della donna come madre (cura dei figli
e della casa) e lavoratrice impattano profon-
damente sulla percezione di compatibilita fra
carriera e famiglia. La bassa fecondita puo
infatti essere anche il risultato di norme sociali
tradizionali. Ad esempio, la caratterizzazione
di una madre lavoratrice a tempo pieno
come Rabenmutter (cattiva madre) e ancora
comune in Germania e impone una sanzione

implicita alle madri che aspirano a realizzarsi
sia nella famiglia che nella carriera lavorativa.
Risulta quindi importante investire a livello
paese per promuovere una cultura di parita
di genere agendo sia sulla popolazione piu
matura della societa sia sui giovani fin dalla
loro infanzia.

Ovviamente, anche le condizioni del mercato
del lavoro influenzano la compatibilita fra
scelte di carriera-figli. Ad esempio, in Spagna
e ltalia dove c’e un mercato del lavoro duale
(insider-outsider) in cui i rapporti a tempo
indeterminato risultano meno accessibili a
giovani e donne, la transizione fra lavori & di
difficile realizzazione e l'incidenza del part-
time involontario ¢ alta, le donne e i loro par-
tner tendono a rinviare le scelte di genitoria-
lita condizionandole al fatto di trovare prima
un‘occupazione stabile. | tassi di fecondita
possono quindi essere pitl bassi in questi con-
testi rispetto ad ambienti in cui & piu facile
trovare un lavoro sicuro e a lungo termine.
Diversi studi hanno approfondito la relazione
fra incertezza lavorativa e fecondita. Con-
siderando l'incertezza occupazionale come
una mancanza di garanzia o una percezione
di mancanza di garanzia di stabilita occupa-
zionale o anche di un'occupazione ritenuta
insufficiente a soddisfare altri obiettivi di
vita (Anderson & Pontusson 2007; Esser &
Olsen 2012) gli studi di Alderotti et al. (2021)
confermano che in Europa l'instabilita occu-
pazionale ha un effetto “non trascurabile”
sulla fecondita, con un impatto negativo
(piti elevato in caso di disoccupazione che in
caso di contratti a termine) che si e rafforzato
nel tempo, soprattutto nei paesi dell’Europa
meridionale a causa dei loro sistemi di wel-
fare piu deboli in termini di occupazione e
protezione sociale. Studi pit recenti mettono
in luce come questo effetto negativo venga
ad essere sensibilmente ridotto a fronte del
livello di resilienza ed occupabilita delle per-
sone cioe della loro capacita di recupero di

fronte alle avversita e nella possibilita perce-
pita di poter trovare rapidamente una nuova
occupazione nel caso in cui quella attuale
venga persa (Gatta et al., 2022).

Anche i tempi e i modi di lavoro impattano
sulle scelte di carriera-figli delle persone
con un impatto particolare sulle donne. La
possibilita di disporre di soluzioni flessibili
di gestione dei tempi e dei modi di lavoro
o di veder ridotto il numero di ore di lavoro
nell’arco della settimana favorisce la capacita
di conciliazione delle persone incentivando
sia la partecipazione al mercato del lavoro che
le scelte di genitorialita (Lewins, 2019).
Investire nel promuovere un maggior e
miglior accesso dei giovani al mondo del
lavoro, con particolare attenzione alle pro-
spettive delle potenziali madri, riducendo
I'instabilitd occupazionale, aumentando la
loro occupabilita e favorendo l'adozione di
soluzioni di flessibilita di tempi e modi di
lavoro rappresenta un'urgenza e una priorita
per favorire 'autonomia dei giovani e delle
giovani e favorire la combinazione fra lavoro
e genitorialita.

| benefici a medio e lungo termine portati
dallinvestimento congiunto in questi ambiti
fatto da istituzioni, aziende e persone puo
portare benefici considerevoli, sia per I'eco-
nomia che per la societa. Blangiardo nel corso
degli Stati Generali della Natalita del maggio
2023, ha sottolineato che se si mettessero
in campo interventi di politica famigliare ed
occupazionale supportati da interventi orga-
nizzativi capaci di favorire l'innalzamento del
numero medio di figli per donna dall'attuale
1,24 a 1,60 nel 2030 agendo sia sull’anticipa-
zione temporale delle nascite di primo ordine
che sul sostegno delle nascite di secondo
ordine e superiore, si avrebbe modo di rag-
giungere l'obiettivo di convergenza a mezzo
milione di nati nel 2030.
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femminile e
genitorialita:
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confronto

A cura di Rossella Ricco, Responsabile Area Studi
e Ricerche ODM Consulting e

Anna Brambilla, Ricercatrice presso Scuola
Universitaria Professionale della Svizzera Italiana

12 L'indagine si & basata su
una metodologia di raccolta
dati di tipo CAWI, utilizzando
un metodo di campionamento
non probabilistico per quote
in base a eta, genere, titolo

di studio, nucleo familiare,
grado di urbanizzazione e
regione NUTS di residenza
del rispondente. Per rendere
rappresentativo il campione e
stata applicata una pesatura in
base alle caratteristiche della
popolazione di ciascun paese
in modo che nessun paese

e nessuna regione venisse
sovrarappresentato o, al con-
trario, sottorappresentato. Per
approfondimenti si rimanda a:
EIGE, Online panel survey on
gender gaps in unpaid care,
individual and social activities.
Technical report, 2022.

13 EIGE, Online panel survey

on gender gaps in unpaid care,

individual and social activities.
Technical report, 2022.

Al fine di cogliere quali sono le criticita che
la genitorialita porta in capo a donne e
uomini nel combinare lavoro e responsa-
bilita familiari, e stata realizzata nel 2023
un’analisi a livello europeo da parte dell’Euro-
pean Institute for Gender Equality (EIGE) su
un campione di 60.716 rispondenti*? (di cui
51% donne e 49% uomini) di eta compresa
tra 16 e 74 anni. L'indagine “Survey on gen-
der gaps in unpaid care, individual and social
activities” ha approfondito in modo partico-
lare il diverso investimento di tempo fatto da
donne e uomini nell'ambito del lavoro di cura
non pagato e delle attivita individuali e sociali.
Con riferimento ai paesi oggetto di indagine
nel presente studio sono state registrate
3.996 risposte in Germania, 4.069 in Spagna,
3.990 in Francia, 3.976 in ltalia, 2.983 nei
Paesi Bassi e 2.991 in Svezia. In ciascun paese
il campione di rispondenti € composto per
meta da donne e meta da uomini, i genitori
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che convivono con figli sono circa il 30% dei
rispondenti e i rispondenti di eta compresa tra
i 25 ei 39 annisono il 20/30%.

Alivello europeo il 17% delle donne ha dovuto
ridurre le ore di lavoro dopo la nascita di un/
una figlio/a contro il 12% degli uomini, al con-
trario il 10% degli uomini ha dovuto, ed é riu-
scito, ad aumentare le ore di lavoro contro il
6% delle donne. Inoltre, le donne riferiscono
di avere maggiori difficolta nel conciliare
lavoro pagato e lavoro non retribuito (18%
contro il 12% degli uomini). Entrando pit
nello specifico nei risultati dello studio, nella
fascia d'eta 25-49 sono tendenzialmente le
donne a fare piu fatica a mantenere un buon
work-life balance con eccezione della Svezia e
dei Paesi Bassi. Spagna e Italia sono i paesi in
cui risultano maggiori sia la difficolta di conci-
liazione per le donne che il gap fra la difficolta
espressa da uomini e donne (Figura 1).

FIG. 1 - DIFFICOLTA NELLA CONCILIAZIONE VITA PROFESSIONALE E PRIVATA (%)

Considerando tutte le persone di cui ti prendi cura (i.e. persone con disabilita, anziani, bambini), indipendentemente dalla loro eta, indica
la frequenza con cui, in una settimana, riscontri difficolta a conciliare il lavoro retribuito con le tue responsabilita di cura
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La difficolta di conciliazione pud essere col-
legata al poco tempo dedicato ad attivita di
svago. Anche in questo caso si nota come sia

TAB. 1 - ATTIVITA DI SVAGO OGNI GIORNO (%)

In una settimana, con quale frequenza ti dedichi ad attivita di svago? Percentuale di rispondenti che indicano “ogni giorno”

meno frequente per le donne riuscire a rica-
vare tempo di svago ogni giorno rispetto agli
uomini.

Coppia con figli | Coppia senza figli | Single con figli Single senza figli Totale Totale
M M F M F F M F Delta F-M
100 58| 125 91| 100 114| 167 126| 137 92 4,5
131 10,8 19,8 17,4 16,1 15,3 25,2 22,9 19,8 16,5 -3,3

Fonte: Nostra elaborazione da dati EIGE (2023).

La minor capacita di ritagliarsi tempo per
lo svago pud a sua volta essere analizzata
insieme al tempo dedicato alla cura dei figli
che risulta essere distribuito in modo non
equilibrato tra madri e padri. Osservando
la Figura 2 si puo infatti notare come la per-
centuale di donne che dedica almeno 5 ore al
giorno alla cura del figlio sia sempre piu alta
rispetto a quella degli uomini (85,8% vs. 80,7%

degli uomini nella media UE27) con eccezione
di Francia e Germania dove risulta invece leg-
germente piu alta la percentuale di padri a
passare almeno 5 ore con i propri figli rispetto
alle madri. Innalzando il numero minimo di
ore passate con il figlio a 10, emerge invece
molto chiaramente come in tutti i paesi siano
le madri a passare pit tempo con i figli (44%
madrivs. 21,5% dei padri nella media UE27).
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FIG. 2 - TEMPO CHE MADRI E PADRI DEDICANO GIORNALMENTE ALLA CURA DEL FIGLIO

In una settimana, quante ore dedichi alla cura dei tuoi figli?
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Fonte: Nostra elaborazione da dati EIGE (2023)

Volendo indagare meglio come uomini e
donne ritengono che sia suddivisa la respon-
sabilita del lavoro di cura emerge come
entrambi i genitori ritengano che sia la donna
all'interno della coppia a occuparsi maggior-
mente dei figli. Fra gli uomini la percentuale
di chi ritiene che i carichi di cura siano divisi
equamente all'interno della coppia & sem-
pre piu alta rispetto a quanto percepito dalle
donne con il divario massimo registrato in
Francia (19 punti percentuali). Il supporto
ricevuto nell'accudimento dei figli da altre
persone risulta residuale. Tuttavia puo
essere interessante notare come in Germa-
nia e Francia le donne indichino piu di altri
paesi di far ricorso al sostegno del lavoro
pagato, mentre in Spagna e Paesi Bassi sono
gli uomini a indicare il ricorso a lavoro pagato
di cura. Al contrario il ricorso al lavoro di cura
non pagato (reti famigliari ed amicali) viene
indicato dalle donne italiane e dagli uomini
svedesi (Figura 3).

_l%%
-Iﬁ

= f
.-
e
I' |

Emergono differenze di genere anche rispetto
al tipo di cura che si fornisce al/alla figlio/a:
in generale le donne si dedicano molto piu
degli uomini ad attivita di cura personale e di
supporto emotivo. Le differenze per queste
dimensioni sono piu alte in Germania e ltalia
e meno marcate in paesi come la Francia, la
Svezia e la Spagna. Gli uomini invece sono
principalmente coinvolti nelle attivita ricre-
ative, nella pianificazione, organizzazione e
gestione delle attivita dei figli e del loro tra-
sporto e nello svolgimento dei compiti.

Sulla diversa distribuzione dei carichi con-
nessi a lavori domestici, di cura, educativi e
ludici incidono ovviamente anche fattori cul-
turali. La convinzione che le persone di sesso
maschile abbiano lo stesso dovere delle per-
sone di sesso femminile di aiutare con le fac-
cende domestiche é piu diffusa fra le donne
che fra gli uomini in tutti i paesi considerati.
Gli uomini con un alto livello di educazione
riconoscono maggiormente questa neces-
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FIG. 3 - DIVISIONE DEL LAVORO DI CURAALLINTERNO DELLA COPPIA E RICORSO AL LAVORO DI CURAESTERNO

PAGATO E NON PAGATO
A casa tua, di solito, chi si occupa di svolgere i compiti di accudimento dei figli?
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Fonte: Nostra elaborazione da dati EIGE (2023).

FIG. 4 - SUDDIVISIONE DEL LAVORO DI CURA PER TIPOLOGIA DI CURA FORNITA AL/ALLA FIGLIO/A

A casa tua, di solito, chi svolge i seguenti compiti di cura dei figli: cura della persona, assistenza con i compiti, organizzazione delle attivita
e dei trasporti, attivita di svago, supervisione e supporto emotivo? Selezione lo
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Fonte: Nostra elaborazione da dati EIGE (2023).
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sita rispetto agli uomini meno istruiti (87%
verso 82,8%). Indipendentemente dal titolo
di studio, sorprende vedere come il divario
tra donne e uomini sia pit ampio tra i piu
giovani (16-24) e soprattutto nei Paesi Bassi
benché la distanza in questo paese si riduca
notevolmente al crescere dell'eta dei rispon-
denti (si passa da una differenza di 19,6 punti
percentuali nella fascia 16-24 a 2,8 punti
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percentuali nella fascia 50-64) (Tabella 2). In
media in UE27 il 3,8% degli uomini si dice in
disaccordo con lidea di pari responsabilita
tra uomini e donne nello svolgimento delle
faccende domestiche rispetto a un 2% delle
donne. Tale convinzione viene espressa in
modo significativamente maggiore dai giovani
tedeschi (17,1%) seguiti da olandesi (14,4%) e
da italiani (11,3%).

TAB. 2 - DONNE E UOMINI HANNO PARI RESPONSABILITA NELLE FACCENDE DOMESTICHE (%)
Quanto sei d'accordo o in disaccordo con I'idea che gli uomini sono tenuti ad aiutare con le faccende domestiche tanto quanto lo sono
le donne? Percentuali di rispondenti che si dichiarano d’accordo

16-24 25-49 50-64 Totale
M F M F M F M F

78,1 90,0 83,6 91,0 90,1 93,0 86,1 91,8
;|| 839| 805 013 882 37| 84,2 916
[ JE R 888| 851 926 890 oa7| 86,1 927
v I 78| 815 s81| 888 o16| 83,3 899
B 2 880| 867 or6| 894 035 87,6 921
B oa5| 863 933| 908 981 87,8 956

76,8 88,6 83,8 91,6 88,6 93,5 85,5 92,1

Fonte: nostra elaborazione da dati E

IGE (2023).

Anche per quanto riguarda laffermazione
“Le faccende domestiche devono essere divise
equamente tra i partner” le donne risultano
piu d’accordo rispetto agli uomini e nuova-
mente gli uomini olandesi sono quelli che
presentano maggiori stereotipi di genere

in questo senso (si trovano infatti meno
d’accordo con tale affermazione il 25,1%
degli uomini olandesi), seguiti dagli Svedesi
(19,3%). Gli spagnoli (84,8%) e i francesi
(83,8%), invece, sono quelli maggiormente
d’accordo (Tabella 3).

TAB. 3 - IL LAVORO DOMESTICO DOVREBBE ESSERE EQUAMENTE DIVISO TRA | PARTNER (%)
Quanto sei d’accordo o in disaccordo con l'idea che il lavoro domestio dovrebbe essere equamente diviso tra i partner? Percentuali di
rispondenti che si dichiarano d’accordo

16-24 25-49 50-64 Totale
M F M F M F M F

78,8 92,4 80,3 89,9 86,2 89,3 83,8 90,1
B 89| 789 854 8§70 or9| 82,9 877
6B 888 826 o10| 816 05| 82,0 901
""""""""""""""""""""""" 596 761 743 770|778 759 749 77
B 830| 835 08| 875 o10| 84,8 905
B - o13| 802 876| 820 78| 80,7 89,1

76,8 87,2 81,6 88,7 85,3 90,1 82,9 89,2

Fonte: Nostra elaborazione da dati EIGE (2023).




42

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

14 Inglehart, R., C. Haerpfer,
A. Moreno, C. Welzel, K.

Kizilova, J. Diez-Medrano, M.
Lagos, P. Norris, E. Ponarin &

B. Puranen et al. (eds.). 2022.

15 Esclusi Belgio, Malta e
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Lo studio dellEIGE indaga anche le conse-
guenze subite dalle persone in termini di
carriera dopo la nascita di un/una figlio/a.
Le donne pil giovani (16-24) a livello euro-
peo dichiarano in prevalenza di aver dovuto
modificare l'orario di lavoro e ridotto il
tempo dedicato ad esso e/o allo studio.
Casi particolari sono ltalia e Francia. In Ita-
lia in prevalenza le giovani donne cercano un
lavoro e necessitano di un supporto extra per
la cura del figlio, mentre in Francia, il paese
UE con il piu alto tasso di natalita, le giovani
madri richiedono e ottengono orari piu fles-
sibili oppure lasciano il lavoro per un certo
periodo di tempo. Nella successiva fascia di
eta, 25-49 anni, le madri in media in Europa
e nella stessa Italia cambiano o riducono
'orario di lavoro, in certi casi anche otte-
nendo orari piu flessibili. In Francia invece le
donne in questa fascia d'eta, cambiano l'ora-
rio di lavoro o lasciano il lavoro per un certo
periodo.

Un’altra interessante indagine a livello inter-
nazionale diretta a studiare i valori in cui si
identificano i cittadini & la World Values Sur-
vey (WVS)" che viene realizzata ogni 5 anni
su 100 nazioni coinvolgendo circa 400.000
rispondenti. Qui prendiamo a riferimento
i dati dell'ultima wave disponibile (Wave 7
-2017-2022) rispetto ai paesi di interesse del
nostro studio e la media UE27%.

Lo studio permette innanzitutto di analizzare
quanto, a livello di cultura paese, sia diffusa
I'idea secondo la quale una madre che lavora
“danneggi” il figlio. Come mostra la Figura 5
I'ltalia & I'unico fra i paesi considerati in cui
la maggioranza dei rispondenti si dichiara
d’accordo con I'affermazione (54,1%). | paesi
in cui invece viene espresso in misura mag-
giore disaccordo rispetto a questa frase sono
i Paesi Bassi (85,7%), la Svezia (84,8%) e la
Spagna (74,1%).

FIG. 5 - | BAMBINI IN ETA PRESCOLARE SOFFRONO SE LA MADRE LAVORA, ACCORDO O DISACCORDO, TOTALE

(%) - 2017-2022
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Interessante analizzare le risposte in base al
sesso del rispondente (Figura 6): in Germania,
Paesi Bassi e Svezia gli uomini risultano mag-
giormente d'accordo rispetto alle donne sul
fatto che ‘I bambini in eta prescolare soffrono
se la madre lavora” mentre in ltalia, Spagna e
Francia sono addirittura le donne a risultare
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Altro elemento indagato € la convenienza, in
caso di limitatezza di opportunita di lavoro,
di riservare il lavoro agli uomini piuttosto
che alle donne. Come mostrato nella Figura
7 in tutti i paesi prevale marcatamente una
visione di disaccordo con questa affermazione
(in Svezia espressa dal 93,5% dei rispondenti
mentre in Italia dal 52,5%). Lltalia &€ anche il
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piti d'accordo con questa idea. Emblematico il
risultato registrato dell'ltalia che vede oltre la
meta di donne e uomini ritenere che i bam-
bini in eta prescolare soffrano se la madre
lavora, portando con sé la convinzione cul-
turale che non é positivo che una donna
lavori quando & madre.

FIG. 6 - | BAMBINI IN ETA PRESCOLARE SOFFRONO SE LA MADRE LAVORA, ACCORDO O DISACCORDO,
FEMMINE E MASCHI (%) - 2017-2022
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paese con la piu alta percentuale di rispon-
denti d’accordo con I'affermazione (25,4%).

Analizzando la risposta in base al sesso del
rispondente (Figura 8) in tutti i paesi consi-
derati gli uomini risultano piu d’accordo con
I'affermazione rispetto alle donne, con I'ecce-
zione di Svezia e Francia.
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FIG. 7 - SE C'E POCO LAVORO GLI UOMINI DEVONO AVERE LA PRECEDENZA, GRADO DI ACCORDO, TOTALE
(%) 2017-2022

L B

9

5N 8 =
Cooseao

@ In accordo 100%
Disaccordo 90%

@ Neutro 80%
70%

60%

50%

40%
30%

20%
> m B |
. U v

Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

FIG. 8 - SE C’E POCO LAVORO GLI UOMINI DEVONO AVERE LA PRECEDENZA, GRADO DI ACCORDO, MASCHI E
FEMMINE (%) 2017-2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

L'indagine analizza anche quanto e diffuso lo
stereotipo secondo cui gli uomini sono diri-
genti migliori delle donne.

Nonostante tale idea risulti essere minoritaria
sia a livello di media europea che all'interno
dei singoli paesi, I'ltalia & essere il paese fra
quelli considerati nello studio in cui la per-
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centuale di cittadini che appoggiano tale
idea e piu alta (15,8%) mentre il paese in
cui i rispondenti sono piu in disaccordo con
I'affermare che gli uomini siano dei dirigenti
aziendali migliori rispetto alle donne ¢ la Sve-
zia (94,3%) (Figura 9).

FIG. 9 - GLI UOMINI SONO DEI DIRIGENTI AZIENDALI MIGLIORI RISPETTO ALLE DONNE, GRADO DI ACCORDO,
TOTALE (%) - 2017-2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Osservando come cambiano le risposte
date a questa domanda in base al sesso del
rispondente (Figura 10) si puo notare come
in tutti i paesi considerati, eccetto la Francia,
gli uomini risultano maggiormente d'accordo
con quest’affermazione. Lltalia, oltre a essere
il paese in cui c’e maggiore accordo con l'af-

5 A
oo

fermazione, € anche quello in cui ¢'é un diva-
rio pit ampio tra donne uomini; infatti, oltre
un quinto dei rispondenti (21,6%) maschi
sono d'accordo nell’affermare che gli uomini
sono dei dirigenti aziendali migliori contro il
9,6% delle femmine.
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FIG. 10 - GLI UOMINI SONO DEI DIRIGENTI AZIENDALI MIGLIORI RISPETTO ALLE DONNE GRADO DI ACCORDO,
MASCHI E FEMMINE (%) - 2017-2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Interessante osservare il diverso ruolo rico-
nosciuto a livello culturale rispetto al fatto
di avere figli inteso come “dovere sociale”.
Benché prevalga in tutti i paesi la percentuale
di chi non si riconosce in questa affermazione
(Figura 11), la media europea rimane abba-
stanza alta (30,9%) e I'ltalia risulta ancora
una volta il paese con la percentuale mag-
giore di persone che ritiene che fare figli
sia un dovere sociale (poco meno di 1/3
dei rispondenti, 32,3%), seguita dalla Spa-
gna (29,1%). | rispondenti dei Paesi Bassi e
della Svezia risultano invece essere quelli che
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prendono maggiormente le distanze da que-
sta idea (3,3%, 8,2%).

Analizzando queste opinioni sulla base del
sesso dei rispondenti (Figura 12), gli uomini
si dichiarano sempre maggiormente d’ac-
cordo con lidea dellavere figli come
dovere sociale” rispetto alle donne. | paesi in
cui c'é la maggior presa di distanza da questa
affermazione sono i Paesi Bassi e la Svezia
con le donne che esprimono maggior disac-
cordo rispetto agli uomini.
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FIG. 11 - FARE FIGLI E UN DOVERE NEI CONFRONTI DELLA SOCIETA, GRADO DI ACCORDO, TOTALE (%) 2017-

2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

7

g f
ces=

FIG. 12 - FARE FIGLI E UN DOVERE NEI CONFRONTI DELLA SOCIETA, GRADO DI ACCORDO, MASCHI E FEMMINE
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Un ulteriore elemento che risulta interes-
sante indagare e la diversa importanza data
dalle persone a famiglia e lavoro nei diversi
paesi (Figura 13). In tutti i paesi la famiglia
e considerata essere importante da oltre il
90% dei rispondenti con una media UE27 del
97,7%. In Italia quasi la totalita dei rispon-
denti ne riconoscono l'importanza (99,6%),
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seguiti dagli spagnoli (99%).

Tendenzialmente nei diversi paesi sono di piu
le donne che ritengono che la famiglia sia
importante rispetto agli uomini, fatta ecce-
zione per ['ltalia in cui le due percentuali si
equivalgono.

47



48

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

FIG. 13 - LA FAMIGLIA E IMPORTANTE O NON IMPORTANTE, TOTALE (%) 2017-2022
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FIG. 14 - LA FAMIGLIA E IMPORTANTE O NON IMPORTANTE, MASCHI E FEMMINE (%) 2017-2022
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Anche il lavoro & considerato essere un
fattore importante dalla stragrande mag-
gioranza delle persone sebbene in misura
minore rispetto alla famiglia (87,5% media
UE per lavoro verso 97,7% famiglia, - 10
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punti percentuali) con i risultati maggiori rico-
nosciuti in ltalia (96,1%) e in Spagna. Inte-
ressante evidenziare come nei Paesi Bassi il
16,4% dei rispondenti affermi che il lavoro
non sia importante (Figura 15).

FIG. 15 - IL LAVORO E IMPORTANTE O NON IMPORTANTE, TOTALE (%) 2017-2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Osservando questo dato per genere si
osserva come in tutti i paesi e nella media
europea, gli uomini riconoscano in misura
maggiore delle donne importanza al lavoro,
anche in questo caso pero senza che si rile-
vino differenze importanti tra le opinioni dei
due sessi.
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FIG. 16 - IL LAVORO E IMPORTANTE O NON IMPORTANTE, MASCHI E FEMMINE (%) 2017-2022
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Fonte: World Values Survey: Round Six - Country-Pooled

Anche il “Gender, Institutions and Develop-
ment Database” dellOECD, che contiene
oltre 60 indicatori sull'uguaglianza di genere,
permette di avere a disposizione dati che
possono essere adottati come espressione
della cultura dei paesi.

Uno degli elementi indagati a livello paese
e se il ruolo di casalinga viene considerato
appagante tanto quello di lavoratrice retribu-

g =

M M M

ita. Come mostrato dalla Figura 17, la mag-
gioranza delle persone dichiara che “essere
una casalinga e appagante tanto quanto
avere un lavoro retribuito” (53,9% media
UE27) con Germania e ltalia che risultano
essere i paesi in cui i cittadini si dicono piu
d’accordo, rispettivamente il 58,4% e il 54,3%
mentre in Svezia e Spagna il livello di accordo
non raggiunge il 50%.

F F F F

FIG.17 - ESSERE UNA CASALINGA E APPAGANTE TANTO QUANTO AVERE UN LAVORO RETRIBUITO, ACCORDO,
% POPOLAZIONE 18+, 2023
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Fonte: OECD, Gender, Institutions and Development Database (GID-DB) 2023
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Altra voce interessante & rappresentata
dall'analisi delle ore mediamente dedicate al
giorno al lavoro di cura da parte di uomini e
donne. | dati dellOECD confermano che le
donne in media dedicano piu ore al giorno
al lavoro di cura non pagato rispetto agli
uomini: 1,9 ore in piu al giorno in media in
UE27, 13,3 ore la settimana, che corrispon-
dono a circa 57 ore in piu al mese e 684
ore allanno, stiamo parlando di 28,5 giorni
in media di lavoro di cura in piu svolto dalle
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donne rispetto agli uomini nell’arco di un
anno.

Il divario pit ampio si ha in ltalia dove le
donne dedicano in media 4,9 ore al giorno al
lavoro di cura, mentre gli uomini vi dedicano
solo 2 ore (1.044 ore I'anno in piu rispetto
agli uomini spese in lavoro di cura corrispon-
denti a 43,5 giorni I'anno). Invece il paese
in cui si registra maggior parita fra uomini e
donne nel tempo speso per la cura ¢ la Svezia
(Tabella 4).

TAB. 4 - ORE DEDICATE AL GIORNO IN MEDIA AL LAVORO DI CURA, UOMINI E DONNE, 2023

M Differenza in ore Rapporto donne/uomini
3,8 2,3 1,5 1,7
41 2,2 1,9 1,9
Fonte: OECD, Gender, Institutions and Development Database (GID-DB) 2023

16 https:/www.i

it-it/

2022-28-donne-intenzione-

avere-fig

Con riferimento al solo ambito italiano, meri-
tano di essere menzionati lo studio annual-
mente condotto da Ipsos e Save the Children
sulla condizione delle madri nel mondo del
lavoro “Le equilibriste”, la relazione annuale
fatta dall'lspettorato Nazionale del Lavoro
sulle convalide delle dimissioni e risoluzioni
consensuali delle lavoratrici madri e dei lavo-
ratori padri e I'indagine realizzata nel 2023 da
Plasmon e Community Research & Analysis
“Figli una ricchezza onerosa”.

Da uno studio di IPSOS fatto per la festa della
mamma del 2022 e emerso che in Italia ad un
italiano su cinque durante un colloquio di
lavoro é stato chiesto se avesse intenzione
di avere figli, tale percentuale si alza al 29%
fra gli under 30 e I'esperienza viene vissuta
molto piu dalle donne che dagli uomini
(28% vs.11%)'¢. Questa consuetudine testi-
monia come ancora in un numero significa-
tivo di aziende la maternita sia considerata

un potenziale problema invece che come
un’opportunita.

Lo studio "Le equilibriste" di Save the Chil-
dren nell’aprile 2023 ha voluto approfondire
l'opinione e i vissuti di mamme di bambine
e bambini di etd compresa tra O e 2 anni.
L'obiettivo della ricerca € quello di indagare
come le mamme vivono i mesi successivi alla
nascita di un/una figlio/a e come larrivo di
un/una figlio/a impatta sulla loro condizione
lavorativa, sulle relazioni sociali e sulla vita di
coppia, anche da un punto di vista di redi-
stribuzione dei carichi di cura; quali politiche
per la genitorialita e quali servizi sono stati
utilizzati e se/come possono essere d’aiuto.
Anche da questo studio emerge, come
era stato anche evidenziato dallo studio
dellEIGE, che la distribuzione dei carichi
di cura allinterno delle coppie che convi-
vono presenti un forte squilibrio a svantag-
gio delle donne. Sebbene solo il 13% delle
mamme che convivono con il partner si
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17 Relazione annuale sulle
convalide delle dimissioni e

risoluzioni consensuali delle la-

voratrici madri e dei lavoratori
padri ai sensi dell'art. 55 del
Decreto Legislativo 26 marzo
2001, n. 151 - Anno 2022.

dichiari insoddisfatta della sua collabora-
zione nell’'accudimento del bambino, sono
loro a dedicare gran parte del proprio tempo
quotidiano alla cura del/della figlio/a: 16 ore
al giorno contro le 7 del partner.

A conferma di tale dato, alla domanda rispetto
a quante volte su dieci attivita quali le pulizie
domestiche e cucinare vengono svolte dalle
mamme o dai papa, tende a prevalere sem-
pre un coinvolgimento della madre con I'u-
nica eccezione dell'attivita “svolgere commis-
sioni” in cui emerge parita tra uomo e donna.
Il divario piu forte, invece, e nella cura del/
della figlio/a.

Interessante osservare il legame tra situa-
zione occupazionale e ruolo di cura in par-
ticolare legato all'inattivita. Le madri inattive
si prendono cura abitualmente dei figli nel
46,6% dei casi contro il 14,1% dei padri inat-
prevalenza frutto di una scelta, di desiderio
o di necessita, di dedicarsi ai figli, mentre
questo non accade per gli uomini.

La ricerca mostra come l'arrivo dei figli abbia
inciso in maniera significativa sul lavoro delle
intervistate. Infatti, tra le mamme che lavo-
ravano prima del parto, il 28% dichiara di
aver dovuto lasciare il proprio impiego, il
17% di aver ridimensionato le proprie pos-
sibilita di carriera, il 27% di essere passata al
part-time. Circa il 10% ha subito o richiesto
il licenziamento e il 5% circa ha visto ridi-
mensionata la propria mansione in nega-
tivo. Solo nel 5% dei casi il neonato ha por-
tato con sé una promozione e per poco piu
di una mamma su 5 l'arrivo di un/una figlio/a
ha permesso di riorganizzare meglio I'impe-
gno lavorativo. Nonostante questo quadro, il
70% delle donne madri lavoratrici sono sod-
disfatte della propria vita lavorativa.

Questi dati vengono ulteriormente avvalo-
rati dall'analisi delle motivazioni addotte per
le dimissioni nella “Relazione annuale sulle
convalide delle dimissioni e risoluzioni con-
sensuali delle lavoratrici madri e dei lavoratori
padri”¥ (anno 2022).

Su un numero complessivo di 71.727 dimis-
sioni presentate nel 2022, il 75,4% é stato
presentato da lavoratrici donne e il 24,6%
da uomini. | motivi principalmente indicati
da uomini e donne sono molto diversi: fra gli
uomini la motivazione prevalente ¢ il “pas-
saggio ad altra azienda” (78,9%), seguito da
“altro” (11,4%) e difficolta di conciliare il mio
lavoro con la cura del bambino/a per ragioni
legate all'azienda in cui lavoro” (4,3%). Come
si vede in Tabella 5, complessivamente per gli
uomini le dimissioni per problemi di concilia-
zione spiegano il 7,1% delle dimissioni. Fra le
donne prevalgono dimissioni per “difficolta
di conciliare il mio lavoro con la cura del
bambino/a per ragioni legate ai servizi di
cura” (41,7%) seguite da “passaggio ad altra
azienda” (24%) e “difficolta di conciliare il mio
lavoro con la cura del bambino/a per ragioni
legate all’azienda in cui lavoro” (21,9%). Le
difficolta per conciliazione arrivano quindi
al 63,6%. Nel dettaglio di risposta portata
come principale causa di dimissioni da parte
delle donne (difficolta di conciliare il mio
lavoro con la cura del bambino/a per ragioni
legate ai servizi di cura) viene specificato che
il problema fondamentale consiste nella
mancanza di parenti di supporto.

[I fatto che nel nostro paese la famiglia di
origine (nonni, zii, parenti) ricopra un ruolo
centrale nel sostegno alla gestione dei figli
emerge anche dallo studio “Le equilibriste”
in cui fra i rispondenti che lavorano, la mag-
gioranza dichiara che nella quotidianita la
gestione del/della figlio/a viene affidata ai
nonni o ad altri parenti.

Gli asili nido, pubblici o privati, invece, sono
meno usati: solo il 31% delle madri lavora-
trici riesce ad usufruirne a causa della man-
canza di posti, dei costi elevati delle strut-
ture o della mancanza delle stesse nelle
vicinanze del luogo di residenza. Inoltre, tra
le donne che hanno un/una figlio/a frequen-
tante il nido, il 75% si e occupata in prima
persona dell'inserimento, mostrando nuova-
mente come tutto cid che riguarda la sfera
della cura dei figli sia ancora appannaggio
femminile.

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

TAB. 5 - MOTIVAZIONI ALLA RICHIESTA DI RECESSO PER GENERE E INCIDENZA (ITALIA)

Donne Uomini Totale % motivazioni | % motivazioni | % motivazioni
recesso su recesso su recesso su
totale donne | totale uomini | totale (donne
+ uomini)

Passaggio ad altra azienda 12.979 13.891 26.870 24,0% 78,9% 37,5%
Trasferimento dell’'azienda 66 29 88 0.1% 0.1% 01%
dove lavoro
Cambio residenza/
distanza tra luogo di
residenza e sede di lavoro/ 1.817 442 2.259 3,4% 2,5% 3,1%
ricongiungimento al
coniuge
Difficolta a conciliare il
mio lavoro con [a cura del 22.575 497 | 23072 41,7% 2,8% 32,2%
bambino/a, per ragioni
legate ai servizi di cura
Difficolta a conciliare il
mio lavoro con la cura del
bambino/a, per ragioni 11.833 758 12.591 21,9% 4,3% 17,6%
legate all’'azienda dove
lavoro
Altro 4.845 2.002 6.847 8,9% 11,4% 9,5%
Totale 54.115 17.612 71.727 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Relazione annuale sulle convalide delle dimissioni e risoluzioni consensuali delle lavoratrici madri e dei lavoratori padri ai sensi dell'art. 55 del Decreto Legislativo 26

marzo 2001, n. 151 - Anno 2022

Rispetto ai congedi di paternita e parentali, i
risultati del sondaggio condotto da Ipsos per
Save the Children confermano il lieve e pro-
gressivo cambiamento che sta avvenendo
nella nostra societa. Circa il 30% dei padri,
ai giorni di congedo di paternita a dispo-
sizione, ha voluto aggiungere dei giorni
di ferie per poter passare piu tempo con il
nuovo nato.

Anche in merito al congedo parentale si
osserva un'inversione di tendenza sebbene
il ricorso a un periodo di congedo della
stessa durata di quello goduto dalle madri
sia dichiarato solo dal 22% dei padri. Tra
le motivazioni che spingono le coppie a far
si che il congedo parentale sia usufruito piu

dalle madri che dai padri rientra il calcolo
economico collegato al fatto che lo stipen-
dio della donna sia generalmente inferiore
a quello delluomo e pertanto, dovendo
rinunciare ad uno dei due salari si sceglie
di sacrificare quello che incide meno sull’e-
conomia famigliare. Un altro fattore preso
in considerazione & dato dalle prospettive
di carriera che portano frequentemente la
coppia a prediligere di non compromettere
le prospettive future del padre a discapito
di quelle della madre. Si innesta cosi un cir-
colo vizioso che spinge le madri ai margini del
mercato del lavoro e le rilega in lavori poco
qualificati e a bassa retribuzione.
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18 Lo studio indica che la
spesa media per mantenere
un figlio in Italia sia di 640€
al mese.

Dallo studio emerge come quasi la meta delle
madri intervistate non abbia intenzione di
avere altri figli. | motivi addotti per questa
scelta sono: 'eccessiva fatica di crescere un
figlio (40%), la paura di non riuscire a con-
ciliare vita lavorativa e famigliare (33%), la
mancanza di supporto/reti famigliari (26%),
la mancanza di servizi per sostenerle nella
gestione del rientro al lavoro, alla vita sociale
e di coppia (26%).

Anche lo studio realizzato da Plasmon mette
in luce come sia fra chi ha gia figl che fra chi
non li ha prevale chi dichiara di non volere
altri figli (65,7% fra chi ha gia figli, 59,6% fra
chi non ha figli) principalmente per motivi
economici-lavorativi-organizzativi (53,3%).
Analizzando piu nel dettaglio queste motiva-
zioni le tre che vengono indicate da oltre la
meta dei rispondenti sono: i “costi da soste-
nere per mantenere i figli"'® (69,2%), la “paura
di perdere il lavoro o avere conseguenze
negative” (60,2%) e |a “carenza di servizi per
le famiglie con figli” (55,1%).

In linea con le criticita evidenziate, nel rap-
porto “Le equilibriste”, le madri dicono che
necessitano di un maggiore supporto da
parte dello stato per il mantenimento dei
figli e la conciliazione vita-lavoro. Tra queste
richieste vi sono un Assegno Unico di mag-
giore entita e asili nido gratuiti e di qualita.
Sono entrambe misure che potrebbero far
cambiare idea a poco meno della meta delle
mamme che dichiarano di non desiderare altri
figli (per il 23% l'assegno, per il 21% gli asili).
Ad oggi sono ancora poche le madri che
usufruiscono  dellAssegno  Unico, infatti,
nonostante esso sia disponibile per tutte le
famiglie con figli a carico, solo il 60% delle
intervistate ne e beneficiaria e circa il 60% di
esse ne riconosce l'utilita. Lo stesso vale per
il bonus degli asili nido di cui usufruisce solo
il 15% delle intervistate.

Tra le richieste c’é anche quella di una mag-
giore personalizzazione dei sussidi dati alle
famiglie, per esempio € sorta I'esigenza di
creare un piano personalizzato di assistenza
tarato sulle esigenze specifiche di ciascuna
famiglia (chiesto dal 12% delle mamme).

Vengono richiesti anche un servizio di
assistenza domiciliare pubblica in caso di
malattia del/della bambino/a, che potrebbe
permettere ai genitori di non assentarsi dal
lavoro (7%), oppure un sostegno psicologico
pubblico che accompagni le madri nei primi
mesi di vita del bambino (6%).

| risultati delle diverse indagini qui presentate
mostrano importanti dati connessi alla cul-
tura paese espressi attraverso I'analisi della
voce delle persone. | paesi in cui emerge
una visione piu paritaria fra uomini e donne
rispetto al lavoro e alla genitorialita sono la
Svezia e i Paesi Bassi, al contrario I'ltalia
il paese che mostra piu di tutti una visione
stereotipata rispetto sia al ruolo di donne e
uomini nel mondo del lavoro sia ai carichi di
cura. Infatti, nonostante sia gli uomini che le
donne dichiarino che famiglia e lavoro siano
parti importanti delle loro vite, i| nostro
paese e quello in cui si hanno le percentuali
pit alte di persone che si dicono d’accordo
nel dare la precedenza agli uomini sul mer-
cato del lavoro (25,4%), nel ritenere che gli
uomini siano dei dirigenti aziendali migliori
rispetto alle donne (1/5 dei rispondenti di
sesso maschile in Italia lo sostiene) e nel con-
siderare che i bambini in eta prescolare sof-
frano se la madre lavora (affermazione rite-
nuta vera da oltre la meta di donne e uomini
italiani) lasciando cosi sottintendere la con-
vinzione che una madre che lavora “danneg-
gia” il figlio. Le donne italiane si occupano
sensibilmente piu degli uomini della cura
dei figli e dichiarano di maggiori difficolta
nella conciliazione vita-lavoro rispetto agli
uomini. Le reti famigliari restano un fattore
fondamentale nella gestione dei figli e |a
loro mancanza rappresenta uno degli ele-
menti maggiormente indicati come motiva-
zione di dimissioni da parte delle madri.

Tali risultati fanno capire come ci sia ancora
molto lavoro da fare per sradicare stereotipi
di genere profondamente consolidati nel
nostro paese al fine di arrivare alla parita
di genere nel mondo del lavoro e ad una
visione piu favorevole della conciliazione
tra lavoro, sviluppo di carriera e maternita

che deve passare sempre piu dalla condi-
visione dei carichi di cura all'interno della
famiglia, dalla disponibilita di servizi di qua-
lita, distribuiti sul territorio, accessibili e con
orari ampi di apertura e soluzioni organiz-
zative orientate a favorire la conciliazione
vita-lavoro e |a genitorialita.
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Demografia:

confronto

La bassa natalita alla base degli
squilibri demografici

La dinamica dell'invecchiamento delle econo-
mie avanzate e guidata da diversi fattori. Da
una parte si allunga la speranza di vita, ingros-
sando la consistenza delle fasce pit anziane
della popolazione; dall'altra, in molti paesi, la
riduzione della fecondita sotto il livello del
ricambio generazionale ha ridimensionato la
consistenza delle nuove generazioni.

Tale dinamica ¢ in atto in tutta Europa, sep-
pure a livelli diversi fra i vari paesi. Piu che
i guadagni in aspettativa di vita & il livello
dei tassi di fecondita a fare la differenza sui
diversi ritmi del processo di invecchiamento.
Dove la fecondita si € mantenuta sistema-
ticamente a livelli piu bassi nel corso degli
ultimi 50 anni (es. Italia, Spagna e Germania)
gli squilibri generazionali sono oggi maggior-
mente accentuati.

In Tabella 1 e riportata la proporzione di
popolazione nelle fasce deta piu giovani
(0-14 e sottogruppo 0-4) e nelle fasce piu
anziane (65+ e sottogruppo 80+), calcolata
per ciascun paese e per la media europea al
1999 e al 2022. Le dinamiche differenziate
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sono ben rappresentate dagli andamenti
degli indici di vecchiaia e del rapporto fra la
fascia pit anziana (80+, i “grandi anziani”) e
quella pit giovane (0-4), sempre riportati in
Tabella 1.

Lindice di vecchiaia (rapporto fra popola-
zione 65+ e popolazione 0-14) ¢ in crescita
in tutti i paesi europei.

Se nel 1999 tale indice era inferiore a 1
(segno che la popolazione 0-14 & superiore a
quella 65+) in Francia, Paesi Bassi e Svezia -
oltre che in media in Europa - nel 2022 tutti
i paesi mostrano un valore superiore a 1, con
I'ltalia che raggiunge I'1,87 (quasi due anziani
per ogni bambino), seguita dalla Germania
(1,59) e dalla Spagna (1,44).

Una dinamica simile, se non addirittura piu
accentuata, interessa anche il rapporto fra la
fascia piu anziana e quella piu giovane della
popolazione (80+ su 0-4): in questo caso, in
tutti i paesi esclusa la Svezia (che pero partiva
da livelli gia elevati) il rapporto si & addirittura
duplicato nel giro di 20 anni, raggiungendo in
[talia il valore piu alto (2,11), indicando che
per ciascun bambino in eta O-4 vi sono piu di
due “grandi anziani”.

TAB. 1 - PROPORZIONE DI POPOLAZIONE NELLE FASCE D’ETA 0-14, 0-4, 65+ E 80+, INDICE DI VECCHIAIA E
RAPPORTO FRA POPOLAZIONE 80+ E 0-4, ANNI 1999 E 2022

internazionale

Indice di vecchiaia

A cura di Francesca Luppi, Ricercatrice

di Demografia nella Facolta di Economia
dell’Universita Cattolica di Milano e
Alessandro Rosina, Professore Ordinario di
Demografia e Statistica Sociale nella Facolta di
Economia dell’'Universita Cattolica di Milano
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1999 2022 Popolazione 80+
65+ 80+ 65+ 80+ 1999 2022
15,7 3,6 21,0 6,0 0,58 1,13
159 35 221 73 073 152
178 39 238 76 085 211
-135 31 200 48 050 098
163 36 201 61 080 156
174 49 203 54 089 O%
15,4 33 21,1 6,1 0,62 1,30

Fonte: Elaborazione su dati Eurostat

Un‘altra dinamica demografica puo avere un
impatto sugli squilibri generazionali: le migra-
zioni. Un saldo migratorio positivo (ovvero con
un numero maggiore di ingressi rispetto alle
uscite) tende ad allargare la fascia di popola-
zione giovane in eta attiva, in parte colmando
le perdite di nati dovuti alla bassa fecondita
degli ultimi decenni. | paesi dell’Europa occi-
dentale hanno saldi migratori positivi, ma I'in-
cidenza delle migrazioni (valutata con il tasso
di immigratorieta, ovvero il numero di immi-

grati sul totale della popolazione residente,
per mille) varia molto (Figura 1). Germania,
Spagna, Paesi Bassi e Svezia sono i paesi con i
tassi di immigratorieta piu elevati della media
europea nel periodo 2009-2019 (gli immigrati
ogni 1.000 abitanti sono 2,7 in Germania, 9,2
in Spagna, 2,4 nei Paesi Bassi e 12,5 in Sve-
zia), e gli stessi, a esclusione della Svezia, si
confermano piu attrattivi della media anche
nel 2021 (rispettivamente con un tasso di
10,5 per mille, 11,1 e 12,2).

FIG. 1 - TASSO DI IMMIGRATORIETA AL 2021 E VALORE MEDIO NEL PERIODO 2009-2019
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat
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La Figura 2 riproduce I'andamento dell'indice
di dipendenza in eta anziana (dato dal rap-
porto fra la popolazione 65+ e la popolazione
15-64) fra il 2009 e il 2022 nei sei paesi
europei selezionati e in media fra la popola-
zione europea. Se ltalia, Spagna e Germania
mostrano indici di vecchiaia superiori alla
media europea e agli altri paesi nello studio,
I'ltalia € quella che detiene un primato, pres-
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soché inviolato, dell'indice di dipendenza piu
elevato negli ultimi 20 anni (pari nel 2022 al
37,5% contro una media europea del 33%).
La Spagna, nel primo decennio del secolo, e
la Germania, soprattutto nel secondo decen-
nio, hanno compensato gli squilibri legati alla
bassa fecondita almeno nelle fasce centrali
del corso di vita, grazie allapporto dell'immi-
grazione.

FIG. 2 - INDICE DI DIPENDENZA IN ETA ANZIANA (POPOLAZIONE 65+ SU POPOLAZIONE 15-64, %), ANDAMENT]

DAL 2009 AL 2022
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Cambiamenti strutturali e quali-
tativi nelle dinamiche di natalita
e fecondita

Il contingente delle donne in eta fertile (con-
venzionalmente trai 15 e i 49 anni) € in con-
trazione a livello europeo per effetto della
riduzione della consistenza delle generazioni
successive al baby boom, con un andamento

decisamente accentuato a partire dalla fine
degli anni Ottanta del secolo scorso. Il trend
e visibile anche in intervalli di tempo piu
recenti: in particolare, la Figura 3 riporta un
andamento evidentemente decrescente del
numero di donne in eta fertile in Germania,
[talia e Spagna (meno per la Francia), men-
tre piu stabili risultano essere i livelli in Paesi
Bassi e Svezia.

FIG. 3 - DONNE IN ETA FERTILE (15-49; VALORI ASSOLUTI IN MIGLIAIA), DAL 2009 AL 2022, IN UNA SELEZIONE DI
PAESI EUROPEI (ASSE DI SINISTRA) E ANDAMENTO DELLA MEDIA EUROPEA RELATIVO ALLANNO 2009 (FATTO

100 IL DATO AL 2009, ASSE DI DESTRA)
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat

Accanto alla riduzione del potenziale ripro-
duttivo della popolazione europea, a partire
dal 2010 osserviamo in diversi paesi fra quelli
selezionati un calo della propensione a fare
figli (Figura 4), seppure questo andamento
si sia manifestato a livelli diversi. Un calo del
tasso di fecondita totale (ovvero del numero
medio di figli che una donna ha nella sua
vita) si osserva pertanto sia nei paesi tradi-
zionalmente a bassa fecondita, come ltalia e
Spagna, sia nei paesi che in Europa riportano
livelli di fecondita sistematicamente piu alti
della media europea, ossia Svezia, Francia e
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Paesi Bassi. Unica eccezione e rappresen-
tata dalla Germania, che nello stesso periodo
vede crescere il tasso di fecondita da livelli
inferiori (fino al 2012) a quello italiano, fino
a posizionarsi poco sopra la media europea.

Da sottolineare che i cali piu accentuati della
fecondita nel 2020 e, dove osservate, le cre-
scite del 2021 sono da attribuirsi prevalente-
mente allo shock della pandemia di Covid-19,
che ha impattato negativamente sulle nascite
nei mesi finali del 2020 e nei primi mesi del
2021, anno in cui solo in alcuni paesi (Paesi

Bassi, Germania e Francia) si €& verificato
un recupero delle nascite mancate l'anno
precedente. Per il 2022, tuttavia, il trend
risulta ancora una volta in calo in tutti i paesi
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e soprattutto nei Paesi Bassi e in Svezia: si
passa da 1,67 a 1,53 figli per donna in Svezia
e da 1,62 a 1,49 nei Paesi Bassi.

FIG. 4 - TASSI DI FECONDITA TOTALE (TFT), DAL 2009 AL 2022 (O ANNO PIU RECENTE)
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Fonte: Eurostat

Il calo delle nascite osservato negli ultimi
decenni in Europa, e in particolare in alcuni
paesi, e pertanto il risultato della combina-
zione di un fattore strutturale (la riduzione del
contingente di donne in eta fertile) e di uno
comportamentale (il calo della propensione
delle donne/coppie ad avere figli). Fra il 2009
e il 2021 i nuovi nati in Europa sono media-
mente calati da oltre 4milioni e 600mila unita
a poco piu di 4milioni (riduzione dell'11,5%;
Figura 5). Nello stesso intervallo temporale,
fra i paesi selezionati, I'ltalia e la Spagna
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sono quelli in maggior sofferenza in termini
di nascite: I'ltalia & passata da oltre 568mila
nascite a circa 400mila del 2021 (riduzione
di quasi il 30%; oltre 393mila nati nel 2022),
mentre la Spagna da piu di 493mila nascite a
poco meno di 337mila (riduzione di quasi il
32%; quasi 329mila nati nel 2022).

In controtendenza la Germania, dove il con-
tingente dei nuovi nati € in crescita a partire
dal 2012, passando da piu di 662mila nascite
nel 2011 a oltre 795mila nuovi nati nel 2021
(incremento del 20%).
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FIG.5-ANDAMENTO DELLE NASCITE IN VALORIASSOLUTINEI PAESI EUROPEI (ASSE DISINISTRA) E ANDAMENTO
IN EUROPA RELATIVO ALLANNO 2009 (FATTO 100 IL DATO AL 2009, ASSE DI DESTRA) FRA IL 2009 E IL 2022 (O

ULTIMO ANNO DISPONIBILE)
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat
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Seguendo un trend avviato gia negli anni Set-
tanta del secolo scorso, continua tra il 2009
e il 2022 in tutta Europa la crescita dell'eta
media in cui le madri hanno il loro primo figlio
(Figura 6). Permangono pero le differenze:

100

. . . 93,1 90
° - ° 2 * ® 795.492 80
70

60

T 50

S e e ° ® 39333340

[ ] [ )

® 328.704 30

e e e e e ® 16750420

L) L] L] L] L] L] ® 104.734 10
. o . o . o . 0

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

l'eta & piu elevata nei paesi dove la fecondita
¢ piu bassa (Italia e Spagna: 31,7 e 31,6 anni
rispettivamente nel 2022), mentre rimane
sotto la media europea (29,7 nel 2021) solo
in Francia (29,1).

FIG. 6 - ETA MEDIA DELLE MADRI AL PRIMO FIGLIO, ANDAMENTO DAL 2013 AL 2022 (O ULTIMO ANNO

DISPONIBILE)
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Laumento dell'eta media al primo figlio tende
ad accompagnarsi a una riduzione della quota
di fecondita realizzata dalle piu giovani (20-
29 anni) e a un lieve seppur significativo
aumento della fecondita realizzata tra i 40 e
i 49 anni (late motherhood). Sebbene questo
doppio andamento interessi tutti i paesi sele-
zionati e I'Europa piu in generale, il fenomeno
raggiunge livelli pit elevati in Spagna e ltalia
(Figura 7). In particolare, nel 2021 la fecondita
realizzata dalle 20-29enni equivale al 27,8%
della fecondita totale realizzata in Spagna e
al 31,1% di quella italiana (media europea
del 38,8%); nel 2009 rappresentava rispetti-
vamente nei due paesi il 35,5% e il 38,8%.
Di contro, la fecondita delle 40-49enni rap-
presentava il 4,5% della fecondita totale delle
spagnole nel 2009 e il 4,9% di quella delle
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italiane, mentre nel 2021 copriva rispettiva-
mente il 7,9% della fecondita totale in Spagna
e il 6,9% in ltalia (media europea del 4,9%).

E tuttavia necessario notare che, anche in
questo caso, il dato del 2021 & perturbato
dagli effetti della crisi pandemica dovuta
al Covid-19. In particolare, si & osservato
come questa abbia particolarmente ridotto la
feconditd delle donne piu giovani — spesso
in condizioni lavorative piu precarie ma che
hanno anche la possibilita di posticipare le
scelte riproduttive - ma molto meno quella
delle meno giovani - che si trovano spesso
in posizioni piti consolidate nel mercato del
lavoro e a dover fare i conti con una finestra
temporale ridotta per realizzare i propri desi-
deri di fecondita.

FIG. 7 - QUOTA DI FECONDITA REALIZZATA PER FASCE D’ETA, ANNI 2009 E 2021
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat
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Per comprendere appieno i cambiamenti
intervenuti nei comportamenti di fecondita
negli ultimi anni un elemento importante e
rappresentato dallandamento delle nascite
distintamente per ordine. La Tabella 2 riporta
la variazione percentuale delle nascite di
primi figli, secondi figli e terzi figli o oltre, fra
il 2013 e il 2019 (anno pre-Covid) e il 2021

8-
= 8

7
.

2009 2021 2009 2021 2009 2021 2009 2021

(anno successivo allavvio della pandemia),
nonché la loro incidenza sul totale delle
nascite al 2021.

Mentre i primi figl rappresentano, come ci si
puod immaginare, la componente pit nume-
rosa delle nascite registrate in tutti i paesi
nel 2021, vediamo invece che l'incidenza dei

63



64

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

terzi figh e inferiore in Italia (14,9%) e Spagna
(13,9%) rispetto agli altri paesi, dove que-
sta si assesta su valori piu prossimi se non
superiori al 20%. Sono proprio i primi figli,
perd, quelli che maggiormente si riducono
nellintervallo dal 2013 al 2019, con la sola
eccezione della Germania dove tutte e tre le
componenti sono in crescita. In particolare, la
riduzione maggiore nell'incidenza delle prime
nascite sul totale la osserviamo in Spagna
(-20,6%) e in Italia (-20,3%), mentre a grande
distanza seguono la Francia (-7,2%), Paesi
Bassi (-2,9%) e la Svezia (-2%). Gli andamenti

sono confermati, anche se con cali maggiori,
nel 2021, ad eccezione dei Paesi Bassi dove
le prime nascite aumentano del 2,5%.

Da segnalare come in ltalia e Spagna a calare
non siano solo i primi figli ma anche quelli di
secondo ordine e in Italia anche di terz'ordine
e oltre, nelle variazioni calcolate sia al 2019
che al 2021. Nel 2021 I'ltalia perde, rispetto
al 2013, quasi il 26% di primi figli, il 20% di
secondi figli e il 15% di figli di ordine supe-
riore.

TAB. 2 - DISTRIBUZIONE (%) DELLE NASCITE PER ORDINE DI NASCITA NEL 2021 E VARIAZIONI PERCENTUALI
RISPETTO AL 2013 E FRAIL 2013 E IL 2019

Variazione % 2013-2021 Variazione % 2013-2019 | % sul totale delle nascite 2021
primi figli -10,53 -7,18 41,4
secondi figli "-8,59 -8,75 356
terzi+ figli "—4,86 -4,66 230
- primi figli +8,84 +6,46 46,1
f‘/?wj secondi figli +20,70 +18,06 35,6
terzi+ figli +31,75 +28,87 18,3
P primi figli -25,84 -20,32 46,6
| secondi figli -20,10 -17,45 38,5
terzi+ figli -14,74 -13,52 14,9
primi figli +2,47 -2,89 454
& secondi figli +3,59 -2,59 36,3
terzi+ figli +13,40 +7,82 18,3
. primi figli -24,86 -20,61 49,9
ﬂ» secondi figli -21,94 -15,02 36,2
terzi+ figli +5,05 +8,67 13,9
A primi figli -3,35 -1,97 41,7
" secondi figli ;1,13 +0,01 376
terzi+ figli ;-8,45 +8,70 207

Fonte: Elaborazione su dati Eurostat

Sempre in merito ai cambiamenti nelle carat-
teristiche del processo riproduttivo, si € via
via consolidata nel tempo la tendenza a una
perdita di centralita del matrimonio come
luogo privilegiato in cui far nascere i figli
(Figura 8): fra il 2009 e il 2022 cresce difatti
in tutti i paesi (ad eccezione della Germania,
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in controtendenza dal 2016) la percentuale di
figli nati da coppie non coniugate, seppur su
livelli diversi. Nel 2021¢ la Francia a detenere
il primato con oltre il 65,2% di nati fuori dal
matrimonio, mentre all'ultimo posto [I'ltalia
che si assesta poco sopra il 39,6%.

FIG. 8 - FIGLI NATI FUORI DAL MATRIMONIO (%) DAL 2009 AL 2022 (O ULTIMO ANNO DISPONIBILE)
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat
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La fecondita delle donne straniere contribu-
isce in tutti i paesi a sostenere la fecondita
totale (Figura 9): le donne nate all'estero
hanno infatti un tasso di fecondita totale
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maggiore delle native. Fanno eccezione i
Paesi Bassi dove lo scarto fra la fecondita
delle native e quella delle straniere e pres-
soché nullo.

FIG. 9 - TASSO DI FECONDITA TOTALE (TFT), DELLE DONNE NATE NEL PAESE DI RIFERIMENTO E DELLE DONNE
RESIDENTI NATE ALLUESTERO, PER PAESI EUROPEI, ANNO 2020
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|mpatto sulle strutture familiari oltre 5 punti percentuali in Francia. In calo piu FIG. 10 - AMPIEZZA MEDIA DELLE FAMIGLIE, ANNI 2009 E 2022
0 meno ovunqgue anche il peso delle famiglie

La perdurante bassa fecondita e i progressivi ~ con figli (due punti e mezzo percentuali in i} @ %

aumenti dell'aspettativa di vita, assieme ai ~ Media in Europa). Il pit elevato numero di o v

>
?

-

mutamenti culturali e sociali, stanno profon- ~ famiglie monocomponente in Svezia, Paesi
damente modificando le strutture familiari. La ~ Bassi e Germania, rispetto agli altri paesi,

5 f
Tabella 3 confronta la distribuzione delle tipo- € da attribuirsi, almeno in parte, a una pit ® 009 30 ? ?
logie familiari prevalenti fra il 2009 e il 2022.  Precoce uscita dei giovani dalla famiglia di 2022
In Europa e nei singoli paesi analizzati si assi- ~ ©rigine prima ancora di formare una unione 2.5
ste a un generale aumento della proporzione  di coppia. Allo stesso tempo, la pili alta inci-
di famiglie monocomponente (in media di denza delle famiglie con figli a carico in ltalia 20
oltre 4 punti percentuali), in particolare nella € Spagna e soprattutto da attribuirsi a una pit
componente anziana (“un adulto sopra i 65 lunga permanenza dei giovani nella casa dei 15
anni’). Crescono in alcuni paesi, soprattutto  8enitori (si veda il paragrafo dedicato a “| fat-
Spagna e Italia, le famiglie monogenitore (dal  tori della bassa fecondita’). 10
1,8% al 3,5% in Spagna e dal 3% al 4,4% in Di conseguenza risulta essere in calo I'am-
ltalia), come esito del crescente numero di  Piezza media delle famiglie (Figura 10), spe- 0,5
separazioni. In calo ovunque il peso relativo ~ cialmente in Spagna (da 2,7 componenti nel
delle coppie pit giovani (sotto i 65 anni), in 2009 a 2,5 nel 2022),in ltalia (da 24 a22) e Fonte: Eurostat 0,0

media di 2 punti percentuali in Europa ma di ~ Nei Paesi Bassi (da22a21)

TAB. 3 - COMPOSIZIONE DELLE FAMIGLIE (% SUL TOTALE DELLE FAMIGLIE), ANNI 2009 E 2022

2009 2022
Monocomponente, di cui: 34,4 39,5 29,8 35,8 22,4 43,4 30,7 Monocomponente, di cui: 38,4 40,8 36,1 39,0 26,9 46,3 34,8
unadulto sottoiss 207 26,8 15,1 24,8 12,5 78| i7,7 unadulto sottoi65 215 26,4 19,6 25,8 14,7 299 i9,7
unadulto sopra i 65 137 12,7 14,7 11,0 9.9 157] 13,0 unadulto sopraiés 169 14,4 16,5 13,2 12,2 163 i5,0
Monogenitore con figlio a carico 51 4,5 3,0 83 1,8 55 3,9 Monogenitore con figlio a carico 6,2 4,0 44 3,5 3,5 51 4,1
Coppia senza figli a carico, di cui: 30,6 31,3 25,1 30,7 27,6 28,6 28,2 Coppia senza figli a carico, di cui: 28,0 31,2 243 30,7 28,2 26,4 28,0
dueadulh ottoi 65 182 16,3 11 18,9 15,6 168| 15,4 dueadulh sotto165 125 16,6 921 15,5 13,7 137 i3,5
dueadulh di cui almeno unoé5+ ......... 124 151 14,2 11,8 12,0 17| i2,8 dueadulh di cui almeno un065+ ......... 155 14,7 15,2 15,2 14,5 127 i4,5
Coppia con un figlio a carico 9,0 7.8 10,4 7.8 10,8 7,4 9.4 Coppia con un figlio a carico 8,0 7,5 9.1 7.8 10,5 6,1 8,6
Copplacon due figli a cari(;; """"""""""""""" 100 7,5 10,8 111 11,3 82| 9.8 Copplacon due figlia cari;(‘)wm 9,6 7.4 9.9 9,6 11,0 80| 8,9
Copplacon 3+ figlia caricc; """""""""""""""""" 44 24 2,3 52 2,3 33| 3,2 Copplacon 3+ figlia caric; """""""""""""""""" 40 2,7 2,1 41 3,1 33| 3,2
Tre o pit adulti 3.8 4,6 12,9 3,9 15,3 1,6 9,0 Tre o piu adulti 34 43 10,3 33 11,4 2,6 7,6
Treopiladuticonunfigioacarico 25| 23| 56| 22| 85| 20| 58 “Treopiuadulticonun figoacarico 24| 21| ag| 20| 55| 22| 49
Totale famiglie con figli a carico 31,1 24,6 32,2 29,6 34,8 26,4 32,1 Totale famiglie con figli a carico 30,2 23,7 29,4 27,0 33,5 24.8 29,7

Fonte: Elaborazione su dati Eurostat/EU-SILC Fonte: Elaborazione su dati Eurostat/EU-SILC
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| fattori della bassa fecondita

Fra i fattori che guidano verso il basso la
fecondita vi sono gli ostacoli che i giovani
incontrano nel compiere la transizione alla
fase adulta. In altri termini, laddove risulta
piu difficile ottenere una piena indipendenza
abitativa ed economica dai genitori le diffi-
colta a formare una propria famiglia crescono,
inducendo i giovani a un processo di postici-
pazione in attesa di ottenere una posizione
solida nel mercato del lavoro e un reddito
stabile e sufficiente su cui basare il benessere
proprio e dei propri figli.

Acquisire un’indipendenza abitativa rappre-
senta spesso il primo passo verso la forma-
zione di una propria famiglia. In media, a eta

pit elevate di conquista di una autonomia
abitativa corrispondono eta medie al primo
figlio maggiori. Se I'ltalia e la Spagna sono
infatti i paesiin cui 'eta media al primo figlio €
piu alta (Figura 6), & qui che i giovani escono
pit tardi dalla famiglia di origine (Tabella 4):
nel 2022 I'eta media di uscita dalla famiglia di
origine era pari o superiore a 30 anni in Italia
e in Spagna, contro una media europea che si
aggira intorno ai 26 anni. In Svezia, in media
nel 2022, i giovani sono usciti di casa a 21
anni circa, mentre nei Paesi Bassi e Francia a
23, in Germania a 24. Da notare che le varia-
zioni rispetto al 2009 sono pressoché nulle in
tutti i paesi ma in crescita in Italia e Spagna di
circa 1 anno e mezzo.

In media le donne escono di casa ovunque 2
anni prima rispetto agli uomini.

TAB. 4 - ETA MEDIA DI USCITA DALLA FAMIGLIA DI ORIGINE, PER GENERE, AL 2009 E AL 2022

2009 2022
Totale Maschi Femmine Totale Maschi Femmine

23,3 243 22,4 234 24,2 22,7
SV — o — o — o — e e
o o o — o — s o
o A o o A o e e
o — o — o — o — . e
1 — 1 — o 1 — . oy
26,5 27,7 25,3 26,4 27,3 25,4

Fonte: Eurostat/EU-SILC

Dove e maggiore I'eta a cui in media si esce
dalla famiglia si osservano, di conseguenza,
anche le percentuali piu alte di giovani che
vivono con i genitori (Tabella 5). Oltre la meta
dei giovani europei di 20-29 anni vive con
la famiglia di origine, una percentuale che e
lievemente in crescita nel 2022 rispetto al
2009. Vive con la famiglia circa un europeo
su tre con eta compresa fra i 25 e i 34 anni:
anche in questo caso si registra una leg-
gera crescita del fenomeno nell'intervallo di

tempo considerato. In ltalia e Spagna osser-
viamo le percentuali piu alte: nel 2022 quasi
I'83% dei giovani italiani fra i 20 e i 29 anni
e I'81% degli spagnoli viveva con i genitori
(erano rispettivamente il 73% e il 66% circa
nel 2009); tra i 25-34enni quelli che vivono
con la famiglia nel 2022 sono il 52% degli ita-
liani e oltre il 46% degli spagnoli (erano circa
il 45% e il 35% nel 2009). Anche in questo
caso, la pandemia di Covid-19 e la reces-
sione hanno avuto un impatto: € aumentata

I'incidenza di coloro che non sono riusciti a
trovare una soliditd economica tale da poter
garantire la sostenibilita di una autonomia
abitativa rispetto alla famiglia di origine.

Mentre la Svezia € il paese in cui queste per-
centuali sono sistematicamente piu basse
e significativamente in riduzione nel 2022
rispetto al 2009, la Germania, seppur su livelli
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pit elevati, & I'unico altro paese in cui l'inci-
denza dei giovani che vivono con i genitori
cala nel periodo osservato, soprattutto fra i
pit giovani (20-2%enni). In particolare, fra
i 20-29enni, in Svezia la percentuale di chi
non ha raggiunto una autonomia abitativa
caladal 21,1% al 12% e in Germania dal 48%
al 36,4%.

TAB. 5 - GIOVANI CHE VIVONO CON LA FAMIGLIA DI ORIGINE (%) FRA 1 20-29ENNI E | 25-34ENNI, NEL 2009 E

NEL 2022
2009 2022
20-29 25-34 20-29 25-34
36,3 10,3 50,1 15,6
T o 1 E— 1 32
2ol a7 82,7’ 52,0
V7| E— N s 109
57| 355| 81,2’ 46,3
TP E— e e 38
54,5 288 58,0 30,3

Fonte: Eurostat/EU-SILC

La Tabella 6 riporta gli scostamenti in punti
percentuali del numero relativo di famiglie in
poverta rispetto alla distribuzione delle fami-
glie nel loro complesso. In altri termini, valori
positivi indicano una sovrarappresentazione
di quelle tipologie familiari fra le famiglie in
poverta rispetto alla loro distribuzione nell'u-
niverso delle famiglie. | valori positivi indi-
cano, per ciascun tipo di famiglia, di quanti
punti percentuali la loro presenza fra le fami-
glie in poverta e superiore alle attese, vice-
versa per i valori negativi.

Se si guarda alla distribuzione della poverta
fra le varie tipologie familiari si nota come la

presenza di figli (‘Totale famiglie con figli a
carico”) sia associata a una incidenza supe-
riore alle attese di famiglie in poverta in Ita-
lia, Spagna e Francia: in altri termini, avere
figli & associato a una maggior probabilita di
incorrere in poverta, e in particolare di oltre
12 punti percentuali in pit in Spagna, di oltre
5 in ltalia e di 2,5 in Francia. Ma mentre in
Spagna e in Francia sembra essere soprat-
tutto l'arrivo del terzo figlio a essere colle-
gato a una incidenza maggiore della poverta
rispetto alle attese, in Italia anche le coppie
con due figli sono piu frequentemente in
condizioni di poverta.

69



70

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

TAB. 6 - FAMIGLIE IN POVERTA (CON REDDITO INFERIORE AL 60% DEL REDDITO MEDIANO EQUIVALENTE):
SCOSTAMENTI IN PUNTI PERCENTUALI DAI'VALORI ATTESI, PER COMPOSIZIONE FAMILIARE, ANNO 2022

Monocomponente 12,5 19,9 6,8 26,6 71 20,0 15,5
un ac’i‘ulto sotto i 65 81 11,2 2,4 24,5 2,5 12,7 7.4
un aduulto sopra i 65 45 8,7 4,5 2,1 4,5 7,4 8,2
dom,é e 89 ............. 127 73 146 ................ 62 ............. 105 111
Uom(; e 36 ................ 72 05 ............. 125 ................ 09 ................ 96 ................ 44
Monogenitore con figlio a carico 7,6 1,8 1,9 1,3 3,9 0,7 2,5
Coppia -14,8 -11,5 -6,3 -12,2 -7,0 -14,8 -10,3
due ;audult'i sotto i 65 68 -8,5 -1,8 -8,6 -3,8 -6,9 -5,8
due audulh' di cui almeno uno Héu5+ 80 -3,1 -4,5 -3,6 -3,2 -7,4 -4,6
Coppia con un figlio a carico -3,0 -4,0 -1,3 -5,2 -2,1 -3,5 -3,1
Coppia con due figli a carico -3,9 -3,4 1,8 -6,4 -0,2 -3,8 -2,3
Coppia con 3+ figli a carico 2,9 0,8 1,3 -0,9 2,8 0,4 1,2
Tre o pit adulti -2,1 -2,6 -4,0 -2,8 -5,5 -0,5 -3,7
Tre Oupil\,l adulti con un figlio ;carico ............. 01 -0,9 -0,4 -0,9 0,9 1,0 -0,5
Totale famiglie con figli a carico 2,5 -3,5 5,2 -9,0 12,3 -3,7 3,4

Fonte: Elaborazione su dati Eurostat/EU-SILC

La piu alta incidenza delle famiglie in condi-
zioni di poverta fra quelle con figli a carico,
soprattutto in Italia e Spagna, € associata
- storicamente - a una bassa presenza fra
queste delle coppie dove tutti e due i part-
ner lavorano, entrambi a tempo pieno o con
uno dei due a tempo parziale (Tabella 7). Fra il
2009 e il 2021, in Germania e in Francia que-
sta percentuale si & mantenuta molto sopra il
60% e in tendenziale aumento; i Paesi Bassi
hanno superato il 70% e in Svezia si € asse-

stata intorno all’80%. Negli stessi anni in Spa-
gna la percentuale di coppie a doppio reddito
e cresciuta da circa il 50% a oltre il 63%, men-
tre in Italia sono passate da meno di una su
due (49% circa) a poco sopra (51%). Al 2021
I'ltalia & I'unico paese fra quelli selezionati in
cui le coppie monoreddito sono in numero
maggiore rispetto a quelle con entrambi i par-
tner occupati a tempo pieno (35,8% contro
33,5%).
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TAB. 7 - CONFIGURAZIONI LAVORATIVE DEI PARTNER IN COPPIE CON FIGLI A CARICO (ALMENO UN FIGLIO
0-14), ANNI 2009, 2019 E 2021

Condizione lavorativa dei partner 2009 2019 2021 2021
Entrambi a tempo pieno 490 51,8 54,4
YN Uno a tempo pier;o e uno a tempo parziale 17,8 47| 146 672
E“f;é Uno a tempo pier’l‘o e uno non occupato 24,5 22,5 22,1
Entrambi non occ’t‘Jpati 4.8 5,9 51
Altri H 3,9 51 3,8
Entrambi a tempo pieno 21,0 31,2 32,4
- Uno a tempo pier{o eunoatempo parziale 400 38,0 36,6 670
i“é Uno a tempo pier;o eunononoccupate 296 ...... 22,5 24|
T OCC,Qpaﬁ ....................... 45 ...... ‘s oy I
o e 48 i Y
Entrambi a tempo pieno 30,1 32,2 33,5
Uno a tempo pier{o e uno a tempo parziale 18,6 19| 176 oLt
Uno a tempo pien"o e uno non occupato 40,9 36,4 35,8
Entrambi non OCC'l‘,Ipaﬁ 5,9 7,0 7,8
Altri H 4,6 54 53
Entrambi a tempo pieno 16,7 26,4 29,6
50O USSPV NSO NSV 78,0
~ Uno a tempo pieno e uno a tempo parziale 56,5 50,1 48,4
< Uno a tempo pieno e uno non occupato 19,6 15,7 14,5
Entrambi non ochJpati 2,8 2,7 2,8
Altri H 43 5,1 47
Entrambi a tempo pieno 35,9 46,6 492
o Uno a tempo pier{o e uno a tempo parziale 14,6 146 140 692
ﬁi““('; Uno a tempo pier{o e uno non occupato 37,3 30,4 27,9
Entrambi non OCC'L‘Jpa’Ei 8,6 54 6,1
Altri H 3,6 3,0 2,9
Entrambi a tempo pieno 65,1 74,9 70,1
f,,»;\ Uno a tempo pier’l‘o eunoatempo parziale 115 ...... 7,7 8,8 787
f( Uno a tempo pier{o euno nonoccupato 158 11,9 18|
. OCC,Qpaﬁ ....................... 45 ...... ’s Ll
e OSSN 30 ...... .5 oY R

Fonte: OECD Family Database
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Il fatto che oltre un terzo delle famiglie con
figli possa contare su un solo reddito pone
le giovani coppie italiane di fronte a diffi-
colta importanti nel sostenere i costi della
cura. Tra questi, il costo dei servizi per 'in-
fanzia e rilevante nel bilancio familiare. Fra
i paesi selezionati, Paesi Bassi e ltalia sono
quelli dove il costo dei servizi per l'infanzia
sostenuto in media dalle famiglie € maggiore
(Figura 11). Nel 2022, al netto dei benefit
pubblici erogati per compensare almeno in
parte la perdita di reddito per l'uso di servizi

per l'infanzia, il costo di utilizzo di tali servizi
era pari al 45% del reddito equivalente di una
famiglia dove uno dei due partner ha un red-
dito pari al 67% del salario medio annuo (non
sono considerate altre forme di trasferimento
o detrazioni fiscali di cui le famiglie hanno
eventualmente goduto). In Italia il costo
ammontava al 31% del reddito. Decisamente
inferiori i costi negli altri paesi, pari o inferiori
al 6% del reddito familiare, a eccezione dei
Paesi Bassi dove invece ammontano a circa il
45% del reddito familiare.

FIG. 11 - COSTO DEI SERVIZI PER LINFANZIA (PUBBLICI E PRIVATI) COME PERCENTUALE DEL REDDITO
FAMILIARE EQUIVALENTE, CALCOLATO FRA LE COPPIE CON DUE FIGLI CHE USANO TALI SERVIZI E CON IL
PRIMO PRECETTORE DI REDDITO CHE HA UN REDDITO PARIAL 67% DEL SALARIO MEDIO ANNO, ALNETTO DEI
BENEFIT PUBBLICI EROGATI PER LUSO DEI SERVIZI PER LINFANZIA. ANNI: 2015 E DAL 2018 AL 2022

Francia
Germania
Italia

Paesi Bassi

Spagna

H D> 0 ¢ 0

Svezia

Fonte: OECD
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Da notare come, di conseguenza, I'uso dei
servizi per l'infanzia sia relativamente mag-
giore fra le fasce di reddito piu alte in Francia,
Italia e Paesi Bassi (Figura 12).

o
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FIG. 12 - BAMBINI NELLA FASCIA 0-2 ANNI ISCRITTI A UN SERVIZIO PER LINFANZIA PER TERZILI DI REDDITO
FAMILIARE EQUIVALENTE, ANNO 2020

@ Totale
@ 1 terzile di reddito
(inferiore)

2 terzile di reddito

(inferiore)

3 terzile di reddito
(superiore)

Fonte: OECD Family Database
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Nota: per Italia e Germania il dato piti recente e del 2019

Le percentuali piu elevate di ricorso ad aiuti
informali (gratuiti o a pagamento) nella cura
dei bambini si osservano in Italia e Paesi Bassi
e in particolare per la fascia 0-2 (Figura 13).
Nei Paesi Bassi oltre il 40% dei bambini dai O
ai 2 anni viene accudito da un familiare, baby-
sitter o conoscente per almeno un’ora la set-
timana, mentre in Italia € il 37,5%, contro una
media europea del 22,7%. Un po’ inferiore,
soprattutto nei Paesi Bassi, la percentuale fra
i bambini di 3-5 anni (33,5% nei Paesi Bassi
e 36,7% in ltalia), in controtendenza rispetto
allandamento europeo che vede invece per-
centuali piu alte in media in questa fascia
d'eta rispetto alla precedente (24,7%). Un
andamento simile a quelli olandese e italiano,
sebbene a livelli molto inferiori si osserva
anche in Francia e Spagna, mentre in Svezia
e Germania l'uso della cura informale & piu
diffuso nella fascia d'eta 3-5 anni (complice
probabilmente la disponibilita di congedi piu
lunghi e generosi per padri e madri nei primi

&

=
"EEm-
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anni di vita, combinato con una efficace e
ampia rete di servizi per l'infanzia).

Tuttavia, in Italia, piu che nei Paesi Bassi,
risulta elevata la percentuale di bambini
sotto i 3 anni affidati a cure informali per
oltre 30 ore settimanali (quasi un terzo),
segno anche della minor disponibilita di
posti nei nidi e una maggior accessibilita
al supporto familiare. Il fatto che nei Paesi
Bassi il ricorso ad aiuti informali sia quasi
sempre inferiore alle 30 ore pud essere
dovuto al maggior uso di questa tipologia
di cura in associazione ai servizi formali (es.
nido); o, per coloro che non hanno accesso
al nido, nel momento in cui - esaurite le pos-
sibilita congedo, meno generose che in altri
paesi del nord e centro Europa (si veda il
capitolo sulle politiche familiari) - la maggior
parte delle madri olandesi torna a lavorare in
modalita per lo pit part-time.
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FIG. 13 - UTILIZZO REGOLARE DI CHILDCARE INFORMALE PER NUMERO DI ORE (ES. NONNI, AMICI, ALTRI
FAMILIARI, BABYSITTER), PER BAMBINI NELLA FASCIA O-2 ANNI E 3-5 ANNI (%), ANNO 2022
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat/EU-SILC
Nota: per la Francia il dato piti recente per la fascia 3-5 risale al 2019. Per comparabilita, anche il dato della fascia O-2 é riportato al 2019.

-y

Proprio la maggior disponibilita di congedi
generosi per entrambi i genitori sembra
essere associata alla piu alta percentuale
di bambini sotto i 3 anni accuditi esclusiva-
mente dai genitori in Germania (69,2%) e in
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Svezia (40,9%) (Figura 14). Percentuali infe-
riori si osservano invece in tutti gli altri paesi,
a eccezione dell'ltalia, dove pero il fenomeno
¢ soprattutto legato ai bassi tassi di occupa-
zione delle madri.

FIG. 14 - BAMBINI DI ETA 0-2 E 3-5 (%) CHE SONO ACCUDITI ESCLUSIVAMENTE DAl PROPRI GENITORI, ANNO

2022

@ 0-2 anni
3-5 anni
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Fonte: Elaborazione su dati Eurostat/EU-SILC
Nota: per la Francia il dato piti recente per la fascia 3-5 risale al 2019. Per comparabilita, anche il dato della fascia O-2 é riportato al 2019.
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Nei paesi considerati e in media in Europa,
la spesa pubblica destinata alle famiglie negli
ultimi dieci anni e rimasta pressoché costante
in rapporto al PIL dei singoli paesi, a ecce-
zione di un generale aumento nel 2020 e
2021 grazie alle misure straordinarie messe
in campo per contrastare gli effetti della crisi
Covid (Figura 1).
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| paesi piu generosi sono la Germania (inci-
denza del 3,6% del PIL nel 2021), la Svezia
(2,8% del PIL) e la Francia (2,2%). Seguono
a distanza Spagna (1,5%), Paesi Bassi (1,3%
circa) e ltalia (1,2%).

FIG. 1 - SPESA PUBBLICA (TRASFERIMENTI E SERVIZI) PER LE FAMIGLIE CON FIGLI IN PERCENTUALE DEL PIL,

DAL 2012 AL 2021
Francia 4,0%
® Germania oo, (] ® 36
@ ltalia 270
[ ] [
® PaesiBassi b ° g
30% 8 s s ° ° ° °
@® Spagna L L4 ® 238
® Svezia 2.5% * & 24
& UEZ/ . X3 . X3 . . . .
2,0%
1,5% ° * ® 15
[ ) [} [} ‘ ‘ [} ‘ (] ‘ 13
[ ] 1,2
[ ) [ ] [ ] ,
Politiche familiari: S
O I C e a I I a I [ 0,5% e o . o . o . o . o
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

CO n I l O | I to Fonte: Eurostat
Nota. Includendo nel calcolo anche le detrazioni fiscali per i figli a carico la Francia mostra una spesa pubblica per le famiglie superiore alla Germania e prossima al 4% del PIL
( ] | [ J I

A cura di Francesca Luppi, Ricercatrice

di Demografia nella Facolta di Economia
dell’Universita Cattolica di Milano e
Alessandro Rosina, Professore Ordinario di
Demografia e Statistica Sociale nella Facolta di
Economia dell’'Universita Cattolica di Milano

Se si guarda maggiormente nel dettaglio la
composizione della spesa per le famiglie con
figli a carico, notiamo che quasi ovunque i
trasferimenti periodici rappresentano la prin-
cipale fonte di spesa, a eccezione di Svezia e
Spagna che investono maggiormente in ser-

vizi (Figura 2). Lltalia & il paese con la quota
di spesa destinata ai trasferimenti pit ampia
(quasi I'85%, contro una media europea del
61%). Solo, quindi, poco piu del 15% della
spesa e destinata ai servizi.
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FIG. 2 - COMPOSIZIONE DELLA SPESA PUBBLICA PER FAMIGLIE CON FIGLI, ANNO 2021

@ Trasferimenti
periodici

Servizi

@ Trasferimenti
forfetttari

Fonte: Eurostat
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Nel 2019 il paese che investiva la quota mag-
giore di spesa pubblica in rapporto al PIL peri
servizi per l'infanzia e le scuole d'infanzia era
la Svezia (1,5% del PIL) seguita dalla Francia

&

oo

(1,3% del PIL) (Figura 3). In linea con la media
europea (0,73%) si trovano Germania e Paesi
Bassi, mentre al di sotto I'ltalia (0,6%) e la
Spagna (0,5%).

FIG. 3 - SPESA PUBBLICA PER | SERVIZI PER LINFANZIA (0-2 ANNI) E LE SCUOLE D'INFANZIA (3-5 ANNI) IN
PERCENTUALE SUL PIL, ANNO 2019

@ Servizi 0-2
Infanzia 3-5
@ Totale

Fonte: OECD Family Database
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In tutti i paesi analizzati € andata crescendo
nel corso degli anni la quota di bambini di
fascia O-2 anni che frequentano i servizi per
I'infanzia (pubblici o privati) (Figura 4). Nel
2022 nei Paesi Bassi oltre il 72% dei bam-
bini sotto i tre anni frequenta un servizio per
I'infanzia (erano il 46% nel 2015), seguita da
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Francia (56% circa, contro il 42% nel 2015),
Svezia (oltre il 54%, stabile) e Spagna (49%
contro il 40% del 2015). Sotto la media euro-
pea invece si trovano ltalia (quasi il 31%, era
il 27% nel 2015) e Germania (24%, era il 26%
nel 2015).

FIG. 4 - BAMBINI DI ETA 0-2 ANNI CHE FREQUENTANO SERVIZI PER LINFANZIA IN PERCENTUALE SUL TOTALE
DEI BAMBINI IN QUELLA FASCIA D'ETA, NEL 2010, 2015 E 2022

® 2010
@ 2015
2022

Fonte: Eurostat/EUSILC

19 Il funzionamento dei
congedi e descritto nelle
schede-paese al termine del
capitolo
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Sul fronte dei congedi di maternita, paternita
e parentali® (riservati ai lavoratori dipen-
denti e assimilati), la Francia e la Svezia sono
i paesi dove padri e madri hanno a dispo-
sizione il maggior numero di settimane di
congedo (nel complesso 73 e 70 settimane
includendo oltre ai congedi di maternita e
paternita anche il congedo familiare/di cura
in Francia e quello parentale in Svezia) (Figura
5). Le madri francesi possono accedere a 42
settimane di congedo esclusivo, mentre i
padri a 31; le madri e i padri svedesi hanno
oltre tre mesi di congedo esclusivo, piu 43
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10% ' '
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settimane di congedo condiviso. La Germa-
nia ha una struttura dei congedi molto simile
a quella svedese. In Italia le madri accedono
a 22 settimane di congedo esclusivo e a 26
di congedo condiviso, mentre i padri hanno
esclusivo accesso a sole 2 settimane di con-
gedo. In Spagna, sebbene la somma di con-
gedi fra padre e madre sia di durata inferiore,
questi sono equamente divisi in 16 settimane
di congedo esclusivo per i padri e altrettante
per le madri. Simile la struttura dei congedi
olandesi, dove pero i padri hanno diritto a
sole 6 settimane.
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FIG. 5 - DURATA DEI CONGEDI PER MADRI E PADRI (IN SETTIMANE), RISERVATI E IN CONDIVISIONE, ANNO 2022

Riservati alla madre
@ Riservati al padre
@ Condivisibili

Fonte: OECD Family Database

20 Cissiriferisce alle indennita
per i genitori lavoratori dipen-
denti; sono escluse pertanto le
indennita per liberi professio-
nisti e lavoratori autonomi.

21 Il funzionamento dei con-
gedi e descritto nelle schede
dedicate a ciascun paese al
termine del capitolo.
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Diversa & ancora la durata dei congedi di
maternita retribuiti?® e I'entita della retribu-
zione?! (Figura 6). In questo caso I'ltalia &
il paese con il congedo pitl lungo (22 setti-
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mane), mentre in Germania, Spagna e Paesi
Bassi la retribuzione e maggiore, pari al 100%

dello stipendio medio dell'ultimo anno.

FIG. 6 - CONGEDI DI MATERNITA RETRIBUITI; DURATA IN SETTIMANE E PERCENTUALE SUL REDDITO
CORRISPOSTA ALLA MADRE, ANNO 2022

@ Durata in settimane
% sul reddito della
madre

Fonte: OECD Family Database
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Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Assegno familiare

Pagato a partire dal secondo figlio e variabile
in base al numero dei figli e al reddito. In base
al numero di figli, 'assegno varia da un mas-
simo di 133 euro per figlio in caso di due figli
a 473 euro per figlio in caso di 4 o piu figli.
'assegno € aumentato a partire dal 14esimo
anno di eta del figlio.

Bonus famiglie numerose

Per famiglie con tre o che hanno perso l'ac-
cesso a parte dell'assegno familiare (es. per
un figlio che ha superato i 20 anni d’eta). L'im-
porto massimo é di circa 84 euro al mese.

Integrazione del reddito familiare

Per famiglie con almeno 3 figli di eta com-
presa fra i 3 e i 21 anni, dipendente dal red-
dito. Limporto varia in base al reddito da circa
173 a 260 euro al mese.

Supporto al reddito familiare

In caso di perdita di uno dei genitori, indipen-
dente dal reddito. Limporto varia fra 117 e
156 euro al mese.

Premio alla nascita

Corrisposto, in base al reddito, in corrispon-
denza della nascita o delladozione di un
figlio. Ammonta a circa 1.000 euro in caso di
nascita e a 2.000 euro in caso di adozione.
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Assegno base per i figli

Pagato mensilmente per tre anni consecutivi
dalla nascita, o per tre anni per ogni figlio
adottato di eta inferiore a 20 anni. Lentita
dellassegno dipende dal reddito familiare, e
varia fra gli 86 e i 173 euro al mese.

Assegno per l'educazione dei figli

Permette al genitore lavoratore (o a entrambi
i genitori) di interrompere l'attivita lavorativa
per al massimo tre anni per prendersi cura del
figlio. In caso di completa inattivita, il genitore
riceve circa 400 euro al mese, che scendono
gradualmente fino a 150 euro al mese se il
genitore lavora part-time e in base alla per-
centuale di ore di lavoro settimanali svolte.

Assegno supplementare per la cura

Per supportare i costi di assunzione di una
figura professionale dedicata alla cura del
figlio nellambiente domestico, fino ai 6 anni
d'eta. Limporto varia in base al reddito fami-
liare.

Altri supporti finanziari speciali sono previ-
sti in caso di figli disabili, per i bambini in eta
scolastica, per il genitore responsabile della
cura di un figlio malato o disabile, per sup-
portare i costi di mantenimento, acquisto o
affitto di una casa.
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Congedi di maternita e paternita

ES
Congedo di maternita

Le madri hanno diritto a 16 settimane di

SE

congedo, di solito 6 prima della nascita e 10
dopo il parto; 8 settimane di congedo sono
obbligatorie, di cui 6 dopo la nascita. Alla
nascita del terzo figlio le settimane di con-
gedo salgono a 26, di cui 8 prima del parto e
18 dopo la nascita. In caso di parto gemellare,
le settimane di congedo sono aumentate di
12 in caso di due gemelli e 24 in caso di parto
plurigemellare.

Congedo di paternita

Il congedo per i padri e di 25 giorni, aumen-
tati a 32 in caso di parto gemellare.
Lindennita corrisposta ai padri in congedo &
pari al reddito da lavoro medio degli ultimi 3
mesi precedenti il congedo pre-nascita, fino
a un massimo di circa 10.000 euro (varia fra i
10 e i 90 euro al giorno circa).

Congedo di cura

Alle settimane di congedo per padri e madri si
aggiungono quelle di congedo per cura retri-
buito, che ammontano a 26 per ciascun geni-
tore. E compatibile con il lavoro part-time.

Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Le misure di sostegno al reddito per le fami-
glie con figli sono destinate a tutti i residenti in
Germania e riguardano sia i figli biologici che
quelli adottati, cosi come per i figli del partner
0 i nipofti.

Assegno familiare

Sono corrisposti ai genitori per fornire un
aiuto finanziario per le spese di mantenimento
dei figli, sono corrisposti per figli fino ai 18
anni di eta, estendibile fino a 21 anni nel caso
il figlio sia disoccupato, a 25 nel caso sia stu-
dente, stia seguendo corsi di formazione o stia
facendo servizio civile, ed oltre i 25 anni nel
caso di disabilita fisica o mentale.

Limporto varia dai 219 euro al mese per il
primo e il secondo figlio, 225 peril terzo e 250
dal quarto figlio in poi. In alternativa e possi-
bile richiedere una detrazione fiscale annuale
per i figli a carico, opzione piu vantaggiosa
per i genitori con reddito familiare superiore a
60.000 euro annui.

Assegno supplementare

Le famiglie a basso reddito possono richiedere
un supplemento degli assegni familiari per
coprire ulteriori spese. L'assegno supplemen-
tare puo arrivare a 205 euro al mese a figlio.

Assegno ai figli in famiglie monogenitore

| bambini e i ragazzi residenti in Germania che
vivono in nuclei monoparentali e non ricevono
un assegno di mantenimento da parte dell’al-
tro genitore, sono destinatari di un assegno
mensile, la cui entita varia secondo l'eta del
bambino (fino a 314 euro al mese), fino al rag-
giungimento dei 18 anni d'eta.

Congedi di maternita e paternita

Congedo di maternita

Alle madri lavoratrici sono garantite per legge
14 settimane di congedo di maternita, di cui
6 da prendere obbligatoriamente prima della
nascita.

Lammontare dell'indennita dipende dal red-
dito da lavoro della madre durante i mesi
precedenti il periodo di congedo, fino ad un
massimo di 13 euro al giorno; al datore di
lavoro spetta pagare la differenza fra I'inden-
nita e il salario ricevuto precedentemente.

La madre riceve inoltre aiuto domestico e
cure domiciliari nel periodo della gravidanza
e dei primi mesi dopo il parto.

Congedo di paternita
| padri sono titolari esclusivi di un congedo di
10 giorni dopo la nascita del bambino

Congedo parentale

Entrambi i genitori hanno accesso al congedo
parentale dopo aver usufruito del congedo
di maternita o paternita. Il congedo paren-
tale & di 14 mesi (12+2 se entrambi i geni-
tori prendono almeno due mesi di congedo
a testa) da usare entro i tre anni di vita del
bambino. Lindennita corrisposta varia fra il
65% e il 100% del reddito da lavoro prece-
dente il congedo. Inoltre, I'indennita ¢ pagata
sia in caso di congedo totale dal lavoro che di
congedo part-time (in questo secondo caso
i mesi di indennita sono maggiori e la quota
corrisposta inferiore, a compensazione del
mancato reddito).
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Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Assegno Unico e Universale per i Figli
Garantisce un supporto economico a tutte le
famiglie con figli dal settimo mese di gravi-
danza fino ai 21 anni d’eta del figlio (fra i 18
e i 21 solo se ancora a carico dei genitori).
Accanto a una componente universale (54
euro/mese) indipendente dal reddito fami-
liare, vi & una componente scalare in base al
reddito calcolata a partire dall'ISEE. La com-
ponente dipendente dal reddito viene calco-
lata per ISEE fino a 40.000 euro (oltre questa
soglia, la componente dipendente dal reddito
si annulla) ed & massima per ISEE inferiori a
15.000 euro. Lassegno e incrementato del
50% nel primo anno di vita del bambino.
Sono altresi previste maggiorazioni per cia-
scun figlio disabile, per i quali decadono
anche i limiti di eta.

Per le famiglie con un figlio, I'Assegno varia
da 54,1 euro/mese fino a un massimo di 179
euro/mese. Per una famiglia con due figli gli
importi sono raddoppiati. A partire dal terzo
figlio viene riconosciuta una quota aggiuntiva
tale per cui ’'Assegno erogato varia in base al
reddito e all'eta dei figli. In particolare, I'As-
segno ¢ aumentato del 50% per ogni figlio
di eta compresa fra O e 3 anni nelle famiglie
con tre figli, e per tutti i figli nelle famiglie con
almeno quattro figli.

Inoltre, e previsto un incremento di 20 euro
per figlio se la madre ha eta inferiore a 21
anni e di un massimo di 30 euro (dipendente

dall'ISEE) se entrambi i genitori lavorano.

Condizione occupazionale dei genitori e
cittadinanza non rappresentano requisiti di
accesso. | figli di genitori stranieri sono titolari
di assegno qualora uno dei due genitori abbia
lavorato almeno per sei mesi in Italia e siano
residenti in Italia da almeno 2 anni.

Bonus nido

Il bonus costituisce un contributo al paga-
mento di rette per la frequenza di asili nido
pubblici e privati o per forme di assistenza
domiciliare. Limporto complessivo annuale
dipende dall'lSEE: per redditi ISEE inferiori a
25.000 euro il bonus ammonta a 3.000 euro/
anno; per redditi da 25.000 a 40.000 il bonus
vale 2.500 euro/anno; per redditi superiori a
40.000 euro il bonus vale 1.500 euro/anno.
Per coloro i cui figli non possono accedere al
nido per certificate ragioni di salute il bonus
nido e convertito in un equivalente bonus per
l'assistenza domiciliare.

Detrazioni fiscali

Sono ammissibili per i figli a carico di eta com-
presa frai 21 e i 24 anni con un reddito infe-
riore ai 4.000 euro/anno e dopo i 24 anni se
con un reddito inferiore ai 2.840 euro/anno.

Congedi di maternita e paternita

Congedo di maternita

Per le madri lavoratrici dipendenti (anche
disoccupate se linterruzione del rapporto di
lavoro & avvenuta non piu di 60 giorni prima
I'inizio del congedo) o a domicilio (es. colf,
badanti) & previsto un congedo obbligatorio
di 5 mesi di cui almeno 3 mesi da godere
dopo il parto o I'adozione, retribuito all'80%
dello stipendio mensile. Per le altre catego-
rie di lavoratrici (autonome o professioniste)
la retribuzione del congedo e regolata dalle
singole casse previdenziali.

Nel 2021, il 71,4% delle nuove madri ha
beneficiato del congedo di maternita obbli-
gatorio.

Congedo di paternita

| padri che hanno un lavoro dipendente acce-
dono a 10 giorni lavorativi di congedo obbli-
gatorio nei giorni immediatamente successivi
alla nascita o alladozione del figlio, retribuito
al 100% dello stipendio. Per gli altri lavoratori
(autonomi o professionisti) la retribuzione dei
congedi e regolata dalle singole casse previ-
denziali.

Nel 2021, il 32,2% dei nuovi padri ha bene-
ficiato del congedo di paternita obbligatorio.

Congedo parentale

Entro i primi 12 anni di vita del figlio, padri e
madri (se lavoratori dipendenti) hanno diritto
a 26 settimane di congedo parentale facolta-
tivo (10 mesi in totale fra entrambi i genitori,
11 se il padre prende almeno 3 mesi), retribu-
ito al 30% dello stipendio. Se utilizzato entro
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i primi 6 anni di vita, il primo mese di con-
gedo parentale e retribuito all’80%. Il con-
gedo parentale preso tra i due genitori non
deve superare i 10 mesi, ma puo arrivare a 11
nel caso il padre si astenga dal lavoro per un
periodo di almeno tre mesi. | periodi di con-
gedo possono essere fruiti in contemporanea
dai genitori.

Nel 2020, il 78,8% dei congedi parentali &
stato richiesto dalle madri.
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Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Assegno per i figli

Lassegno per i figli € uno strumento per
sostenere i costi di crescita dei figli, & pagato
su base trimestrale, dalla nascita fino ai 18
anni del figlio. E indipendente dal reddito
dei genitori e cresce al crescere dell’eta:
ammonta a circa 270 euro il trimestre per i
bambini di eta O-5, circa 330 euro per i bam-
bini di eta 6-11 e 385 euro per i ragazzi nella
fascia 12-18.

Assegno integrativo
E riservato alle famiglie con figli sotto i 18
anni, che ricevono l'assegno per i figli, e con
reddito basso: oltre a dipendere dal reddito
familiare, tiene conto anche del numero di
figli e dalla loro eta.

Assegno per la cura

E possibile richiedere un supporto per soste-
nere i costi di cura per i figli che frequentano
dei servizi di cura per l'infanzia riconosciuti
dallo stato. Lammontare del sussidio dipende
dal reddito familiare, dalle ore lavorate dai
genitori, dal numero di ore usufruite del ser-
vizio di cura e dal costo del servizio stesso.

Congedi di maternita e paternita

Congedo di maternita

Il congedo di maternita e riservato alle madri
lavoratrici dipendenti, mentre un contributo
per la maternita & pensato anche per le madri
lavoratrici in proprio. Il congedo di maternita
inizia da 6 a 4 settimane prima della data
presunta del parto e continua per almeno
10 settimane dopo la nascita. Lindennita per
le donne che lavorano alle dipendenze cor-
risponde al 100% dello stipendio, fino a un
massimo di circa 230 euro al giorno. Linden-
nita per le lavoratrici autonome dipende dal
loro reddito e non pud superare lo stipendio
minimo mensile (circa 1.700 euro al mese).

Congedo di paternita

| padri che lavorano alle dipendenze hanno
diritto a una settimana di congedo di pater-
nita pagata dal datore di lavoro e a 5 setti-
mane pagate al 70% del loro stipendio.

Congedo parentale

| lavoratori dipendenti con figli di eta inferiore
a 8 anni possono richiedere fino a 26 volte le
ore di lavoro settimanali per congedo paren-
tale. Il congedo pud essere preso full-time o
part-time e non e retribuito.
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22 https:/joint-research-
centre.ec.europa.eu/system/
files/2021-06/jrc125829.pdf

Principali misure per le famiglie con figli in

Spagna

Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Assegno familiare per famiglie con figli a
carico?? (sottoi 18 anni o con reddito inferiore
al reddito minimo)

Si tratta di un trasferimento di circa 340 euro
per figlio allanno che sale a quasi 600 euro
per famiglie sotto la soglia di poverta. Lam-
montare del trasferimento dipende dal reddito
familiare.

Trasferimento per figli a carico o in affida-
mento con disabilita

Si tratta di un contributo riservato ai genitori
di minori di anni 18 affetti da un grado di inva-
lidita pari almeno al 33%, o per i figli con eta
superiore a 18 anni con un'invalidita minima
del 65%.

Per figli disabili sotto i 18 anni con una disabi-
lita pari al 33% almeno il contributo e di 1.000
euro all'anno, senza limiti di reddito. Per figli
con disabilitd superiore al 65% il contributo
annuo sale da un minimo di 5000 a un mas-
simo di oltre 7500 euro allanno a seconda
del livello di disabilita del figlio, senza limiti di
reddito

Bonus per nuova nascita in famiglie numerose
o0 monoparentali o genitori con disabilita

In caso di famiglia numerosa, famiglia mono-
parentale o se almeno uno dei genitori ha
un’invalidita minima del 65%, il pagamento
awviene in un'unica soluzione per un ammon-
tare di 1.000 euro. Il bonus viene elargito a
famiglie con reddito annuo inferiore a 34.000
euro.
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Bonus per parto plurimo o adozione plurima
In caso di nascita o adozione di due o piu figli,
i genitori hanno diritto a un bonus che va da
4.000 euro (in caso di due figli) a 12.000 euro
(in caso di almeno 4 figli) pagati in un'unica
soluzione.

Congedi di maternita e paternita

| congedi per madri e padri in Spagna sono
stati recentemente riformati: a partire da
gennaio 2021, ciascun genitore ha diritto a
16 settimane di congedo per il primo figlio (o
adozione), di cui 6 settimane sono obbligatorie
e da prendere in maniera ininterrotta da dopo
la nascita, mentre le altre 10 sono facoltative e
possono essere usate in modo flessibile (anche
part-time). Per i figli successivi le settimane di
congedo salgono a 18. | congedi sono pagati
al 100% del reddito da lavoro mensile o del
congedo di disoccupazione (in questo ultimo
caso per un totale di al massimo 42 giorni). In
entrambi i casi e richiesto che il genitore abbia
versato un minimo di giorni di contributi previ-
denziali, variabile in base all’'eta.

Congedi addizionali sono previsti in caso di
malattia del bambino, entro I'anno d'eta, per
cui e prevista una indennita del 100% dello
stipendio da lavoro. Successivamente, I'inden-
nita di cura in caso di malattia dei figli € pagata
secondo gli schemi dell'indennita di cura per
familiari.

Dal 1° agosto 2024 verra allungato il periodo
di congedo per madri e padri a 20 settimane
(invece di 16) per ciascun genitore, e sara
messo a disposizione un congedo parentale
aggiuntivo di 8 settimane da usare nei primi
8 anni di vita del bambino, di cui 4 settimane
remunerate al 100%.
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Principali misure per le famiglie con figli in

Svezia

Sostegno al reddito delle famiglie
con figli

Assegno per i figli

| bambini fino a 16 anni, le cui famiglie siano
residenti in Svezia, sono destinatari dell’asse-
gno generale per i figli. Lassegno €& su base
universale, e corrisponde a circa 1.250 SEK/
mese (circa 123 euro) per figlio. | genitori rice-
vono l'assegno automaticamente dalla nascita
o dall'adozione del figlio, senza doverne fare
richiesta.

| genitori con figli di eta superiore ai 16 anni
possono ricevere un'indennita prorogata nel
caso in cui i figl frequentino ancora la scuola
dell'obbligo o speciale. Per i figli che frequen-
tano le scuole superiori, sono soggetti alla per-
cezione dell'assegno di studio, il cui importo e
pari allassegno universale, ma viene erogato

in dieci mesi (da settembre a giugno), fino al
compimento dei 20 anni. Per i ragazzi dai 16 ai
18 anni gli assegni vengono erogati ai genitori,
mentre quando i ragazzi compiono 18 anni ne
diventano i beneficiari.

Allassegno generale sono previste maggio-
razioni in caso di famiglia numerosa, nucleo
monogenitore e disabilita del figlio.

In caso di presenza di piu figli in famiglia, I'im-
porto del supplemento dipende dal numero
di bambini. La Tabella 1 riporta diversi esempi
di importo complessivo degli assegni familiari
universali e del supplemento famiglia nume-
rosa in funzione del numero di figli del nucleo
familiare. Ad esempio, una famiglia con tre figli
riceve in totale 4.480 SEK/mese (442 euro),
e in particolare 3.750 SEK/mese (352 euro)
dallassegno familiare generale e 730 SEK/
mese (72 euro) dal supplemento.

TAB. 1 - ESEMPIO DI SOMME CORRISPOSTE TRAMITE LASSEGNO UNIVERSALE IN BASE AL NUMERO DI FIGLI
PRESENTI NEL NUCLEO FAMILIARE

Numero di figli Importo dell'assegno fari?gﬁizlirgriztr(;sa Totale
1 1250 SEK - 1250 SEK
o 2 2500 SEK 150 SEK H H 2650 SE};H
o 3 3750 SEK 730 SEK H H 4480 SE}ZH
o 4 5000 SEK 1740 SEK H H 6740 SE}';H
o 5 6250 SEK 2990 SEK H H 9240 SE};H
......... etg_ . ;

Fonte: https:/www.forsakringskassan.se/privatperson/foralder/barnbidrag-och-flerbarnstillagg

Nel caso di nuclei monogenitore, se il/i genito-
re/i in vita hanno entrambi un reddito basso o
se il genitore non residente non corrisponde/
puo corrispondere al figlio un assegno pari
almeno alla quota minima considerata suffi-
ciente per garantire il mantenimento del figlio,
lo Stato trasferisce un assegno mensile di
1.573 SEK (circa 155 euro) fino agli 11 anni
di vita, 1.723 SEK (170 euro) al mese fino a
15 anni, e 2.073 SEK al mese (205 euro) fino
al raggiungimento dell’autonomia economica.

Infine, una ulteriore maggiorazione & prevista
per le famiglie con figli disabili.

Congedi di maternita e paternita

Entrambi i genitori hanno a disposizione 480
giorni di congedo per la cura dei figli entro i
primi 12 anni di vita, per un totale di 240 a
testa, di cui 150 giorni trasferibili all'altro geni-
tore e 90 esclusivi. Nel periodo pre-parto la
madre puo utilizzare fino a 60 giorni di con-
gedo mentre 10 giorni sono garantiti all’altro
genitore. In caso di nascita (pluri)gemellare,
per ogni figlio aggiuntivo sono garantiti altri
180 giorni di congedo.

| primi 390 giorni di indennita parentale ven-
gono pagati in base all'entita dell'indennita di
malattia (che dipende dal reddito individuale),
ovvero tra 250 e 1.027 SEK al giorno, mentre
i restanti 90 giorni vengono pagati a 180 SEK
al giorno.
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23 European Commission

/ EACEA / Eurydice, 2023.
Structural indicators for moni-
toring education and training
systems in Europe - 2023:
Early childhood education and
care. Eurydice report. Luxem-
bourg: Publications Office of
the European Union.

24 Vengono considerati in
questa voce la somma dei
periodi di congedo di mater-
nita, paternita e parentali o
trasferibili riconosciuti per
legge e pagati almeno intorno
all'80% dello stipendio.

25 Interinstitutional Proc-
lamation on the European
Pillar of Social Rights (2017/C
428/09).

FOCUS

Il sistema educativo a supporto
della conciliazione

A cura di Rossella Ricco, Responsabile Area Studi e Ricerche ODM Consulting

e Luna Provenzi, Junior Consultant ODM Consulting

Per comprendere meglio il supporto alla con-
ciliazione vita-lavoro di cui le famiglie possono
usufruire nei diversi Paesi considerati abbiamo
analizzato due diversi studi dellUnione Euro-
pea del 2023.

Dallo studio “Structural indicators for moni-
toring education and training systems in
Europe - 2023: Early Childhood Education
and Care?®” ¢ possibile ricavare alcune carat-
teristiche chiave relative ai sistemi di istru-
zione e assistenza alla prima infanzia (ECEC
- Early Childhood Education and Care) nei
diversi paesi europei comprendendo tutti quei
servizi gestiti a livello centralizzato (soggetti a
standard minimi e processi di accreditamento)
a sostegno dell'educazione dei bambini dalla
loro nascita fino al loro ingresso nell’istruzione
primaria obbligatoria che cade nellambito di
un quadro normativo nazionale. Diversi paesi
distinguono i servizi ECEC sulla base dell'eta
dei bambini tendenzialmente identificando
una fase di passaggio intorno ai 3 anni, distin-
guendo quindi i servizi destinati ai/alle bam-
bini/e sotto i 3 anni e quelli sopra i 3 anni.
Riteniamo particolarmente interessante con-
dividere le informazioni relative alla garanzia
di accesso al servizio, alla gratuita del servizio
e alla valutazione del gap di copertura di ser-
vizi per le famiglie determinato dalla combi-

nazione dei periodi di garanzia di accesso ai
servizi ECEC e dei periodi coperti da congedi
obbligatori di cura “ben pagati”®* riconosciuti
dalla legge nei diversi paesi.

Con riferimento all'accesso ai servizi di istru-
zione e assistenza alla prima infanzia (ECEC),
nonostante il pilastro europeo dei Diritti
Sociali?® stabilisca il diritto di disporre di
sistemi e servizi ECEC a prezzi accessibili di
buona qualita per tutti i/le bambini/e, non tutti
gli stati membri si sono ancora adeguati. Dalla
Figura 7 emerge come, fra i paesi analizzati
nel presente studio, Svezia, Germania e Paesi
Bassi garantiscano servizi alla prima infanzia
gia fra prima dei 3 anni, Francia e Spagna i
garantiscono a partire dai 3 anni mentre I'ltalia
€ uno dei pochi paesi europei (insieme a Malta
e Irlanda) che non li garantisce affatto sebbene
nel nostro paese molti servizi di infanzia dai
3 anni in su risultano collegati alla scuola pri-
maria ed entrano a far parte del sistema edu-
cativo.
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FIG. 7 - ETA A PARTIRE DALLA QUALE E GARANTITO UN POSTO IN SERVIZI DI ISTRUZIONE E ASSISTENZA
ALLA PRIMA INFANZIA, 2022/2023
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Fonte: European Commission / EACEA / Eurydice, 2023. Structural indicators for monitoring education and training systems in Europe - 2023: Early childhood education and

care. Eurydice report. Luxembourg: Publications Office of the European Union, p. 5.

Anche valutare I'accessibilita dei servizi (se resa
o no a titolo gratuito), & un fattore estrema-
mente importante per garantire che il maggior
numero possibile di bambini/e abbia accesso
allECEC. Nella Figura 8 viene riportata nei
diversi paesi la disponibilita di servizi di ECEC
analizzata in base al fatto che sia fornita gra-
tuitamente o no, e tenendo conto del fatto
che il posto sia 0 no garantito per tre grandi
gruppi di eta: <3 anni (early age), intorno ai 3
anni (age 3), ultimo anno di scuola di infanzia
prima dell'ingresso nel sistema di istruzione
(last year of ECEC) che varia da paese a paese.
Come mostrato prima dei 3 anni all'interno
dei paesi da noi considerati solo Germania e

Svezia garantiscono il posto ai bambini con
un servizio che viene almeno in parte pagato
dalle famiglie, mentre negli altri 4 paesi il posto
non e garantito e il pagamento del servizio
resta in tutto o in parte a carico delle famiglie.
Nella fascia di eta intorno ai 3 anni il servizio
di ECEC risulta garantito e gratuito in Francia,
Spagna e Svezia, garantito ma a pagamento in
Germania, non garantito ma gratuito in Italia e
non garantito e a pagamento nei Paesi Bassi.
Nellultimo anno di ECEC il servizio risulta
gratuito e garantito in Francia, Spagna, Paesi
Bassi e Svezia, garantito ma a pagamento in
Germania e non garantito ma gratuito in Italia.
Un ulteriore elemento che vale la pena appro-

91



92

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

FIG. 8 - SERVIZI DI ISTRUZIONE O ASSISTENZA ALLA PRIMA INFANZIA GRATUITI E GARANTITI, 2022/2023
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Fonte: European Commission / EACEA / Eurydice, 2023. Structural indicators for monitoring education and training systems in Europe - 2023: Early childhood education and

care. Eurydice report. Luxembourg: Publications Office of the European Union, p. 8

fondire & quanto la disponibilita di accesso
ai servizi di istruzione e assistenza alla prima
infanzia si combini con la durata di congedi
obbligatori previsti per la cura dei figli “ben
pagati”. La mancata copertura temporale, data
dalla combinazione di congedi e di servizi
ECEC, determina il periodo di tempo in cui le
famiglie con bambini piccoli si trovano a dover
scegliere su come organizzare e gestire i propri
figli e il proprio lavoro stabilendo se e neces-
sario che uno o entrambi i genitori a turno
stiano a casa dal lavoro, se ricorrere a solu-
zioni di cura informale o se rivolgersi a servizi
di prima infanzia attraverso il settore privato a
pagamento.

Nella Figura 9 viene mostrata l'esistenza e
I'entita del gap fra periodo compreso fra la fine
del congedo di cura obbligatorio e ben pagato
e l'inizio della garanzia a tutti del posto in ser-
vizi di istruzione e assistenza alla prima infan-
zia. La figura che riporta in verticale le eta di
riferimento del/della bambino/a e in orizzon-

tale le specifiche dei diversi paesi, permette
anche di distinguere fra servizi ECEC che il
paese rende obbligatori (legal entitlement: lo
Stato si impegna a garantire nella fascia di eta
coperta i posti per tutti i/le bambini/e soggetti
allobbligo legale) e servizi che invece ricono-
sce come diritto legale (compulsory ECEC: lo
Stato si impegna a rendere disponibile nella
fascia di eta coperta i posti per i/le bambini/e
dei genitori che ne facciano richiesta).

La Figura 9 e la Tabella 2 mostrano come fra
i paesi considerati, Germania e Svezia siano
i paesi che garantiscono alle famiglie una
piena copertura dei servizi alla prima infanzia
per l'intero periodo che va dalla nascita del
bambino, fino al suo ingresso alla scuola pri-
maria, sottolineando poi come la Svezia dai 3
anni del bambino in poi garantisce alle fami-
glie i servizi ECEC a titolo gratuito. Rispetto
alla copertura del tempo di cura dei bambini
combinata con i congedi di cura, i paesi che
seguono sono Spagna e Francia in cui restano
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FIG. 9 - GAP FRA CONGEDI PER LA CURA (BEN PAGATI) E POSTI GARANTITI IN SERVIZI DI ISTRUZIONE E ASSI-

STENZA ALLA PRIMA INFANZIA, 2022/2023

B Istruzione primaria @ g
obbligatoria !

[l ECEC obbligatoria

Diritto legale

£

Z
=

<

Diritto legale + congedi

B Congedi ben retribuiti

ECEC gap: spazio
tra 2 punti = 1 anno

65,5 mesi

56 mesi

O = N W >~ 1 O

|16,5 E

28 mesi

8

30,75 mesi

5,25

4

Fonte: European Commission / EACEA / Eurydice, 2023. Structural indicators for monitoring education and training systems in Europe - 2023: Early childhood education and

care. Eurydice report. Luxembourg: Publications Office of the European Union, p. 7.

“‘scoperti” dalla fine del congedo all'inizio di
servizi ECEC rispettivamente 31 mesi e 33
mesi prevedendo dai 3 anni del/della bam-
bino/a in poi servizi gratuiti per le famiglie la
cui partecipazione € obbligatoria in Francia
e a scelta delle famiglie in Spagna. Seguono
i Paesi Bassi dove restano “scoperti” 53 mesi
e solo dai 5 anni del bambino i servizi diven-
tano obbligatori e gratuiti per tutti e infine I'l-
talia dove il periodo che rimane “scoperto” &
di 68 mesi senza che ci sia garanzia del posto
per tutti i bambini presso struttura di servizi
ECEC (anche se bisogna ricordare che dai 3
anni in su esiste la possibilita per alcune tipo-
logie di famiglie particolarmente svantaggiate
di accedere a servizi pubblici a livello gratuito,
sebbene attraverso liste di attesa e percorsi
burocratici non immediati).
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TAB. 2 - SINTESI DEI DATI CHE PORTANO A RILEVARE IL GAP ESISTENTE FRA COPERTURA ATTIVITA DI CURA
ATTRAVERSO CONGEDI BEN PAGATI E SERVIZI DI ISTRUZIONE E ASSISTENZA ALLA PRIMA INFANZIA GARAN-
TITI PER TUTTI DALLO STATO DALLA NASCITA DEL/DELLA BAMBINO/A AL SUO INGRESSO ALLA SCUOLA

PRIMARIA

Durata congedo cura
ben pagato dopo nas
figlio/a*

i OB

5,25 mesi

. 16,5 mesi
cita —

6,5 mesi

o e

4 mesi 8 mesi

13 mesi

Eta a partire dalla quale - 1 anno =

ECEC é riconosciuto

come diritto legale (posto

garantito)

- 3 anni 1 anno

Eta a partire dalla quale

ECEC obbligatorio

3 anni - -

5 anni - 6 anni

Eta in cui inizia la scu
primaria

6 anni 6 anni 6 anni

ola

6 anni 6 anni 7 anni

GAP congedi ECEC

Periodo “scoperto” da congedi 30,75 mesi 0 mesi
di cura ben pagati e servizi
di prima infanzia garantiti che

65,5 mesi

56 mesi 28 mesi 0 mesi

le famiglie devono scegliere —

come gestire

Fonte: nostre elaborazioni da European Commission / EACEA / Eurydice, 2023. Structural indicators for monitoring education and training systems in Europe - 2023: Early
childhood education and care. Eurydice report. Luxembourg: Publications Office of the European Union

26 Vengono considerati in
questa voce la somma dei
periodi di congedo di mater-
nita, paternita e parentali o
trasferibili riconosciuti per
legge e pagati almeno al 65%
dello stipendio.

27 European Commission

/ EACEA / Eurydice, 2023.
The organisation of school
time in Europe. Primary and
general secondary education
- 2023/2024. Eurydice Facts
and Figures. Luxembourg:
Publications Office of the
European Union

28 Fonti: https:/eurydice.
eacea.ec.europa.eu/national-
education-systems; European
Commission/EACEA/Eurydice
2023. Recommended Annual
Instruction Time in Full-time
Compulsory Education

in Europe - 2022/2023.
Eurydice - Facts and Figures.
Luxembourg: Publications
Office of the European Union;

Altro elemento che abbiamo ritenuto interes-
sante analizzare in connessione alle difficolta
di conciliazione di vita e lavoro delle famiglie, e
il tempo connesso agli impegni scolastici dei
figli nei percorsi di scuola primaria e secon-
daria distinguendo fra tempo riservato nel
calendario scolastico alle vacanze?” e l'orario
scolastico? previsto nei diversi percorsi.

Come mostra la Figura 10 in Francia, Germa-
nia e Paesi Bassi le vacanze estive si concen-
trano in meno di 8 settimane, in Svezia durano
fra le 8 e le 10 settimane, in Spagna fra le 10
e le 12 settimane e in Italia oltre 12 settimane.

Soprattutto nei paesi dove le vacanze estive
sono piu brevi, le interruzioni dell'attivita
scolastica vengono meglio distribuite lungo
I'intero anno scolastico. Guardando all’esten-

sione complessiva dei periodi di vacanza nel
corso dellanno emerge come Germania, Fran-
cia, Svezia e Paesi Bassi presentino calendari
in cui le vacanze risultano distribuite su piu
momenti nel corso dell'anno, mentre in Spa-
gna e Italia restano pit concentrate. Evidente-
mente tali scelte rispondono a logiche di orga-
nizzazione differenti, che peraltro definiscono
due modelli alternativi: quello che assicura
la continuita dei servizi di istruzione lungo
I'intero anno e quello che impone una netta
separazione tra attivita scolastica e vacanze.
Dal punto di vista delle famiglie, tali scelte
potrebbero avere significative implicazioni
sulla possibilita di conciliare lavoro e responsa-
bilita di cura. In particolare, sembra piti sem-
plice fare fronte alla chiusura delle scuole
per periodi brevi, magari alternando il godi-
mento dei giorni di ferie, I'acquisto di servizi
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FIG. 10 - DURATA DEL PERIODO DI VACANZE ESTIVE NEL CALENDARIO SCOLASTICO DI SCUOLE PRIMARIE E
-3), 2023/2024
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Fonte: European Commission / EACEA / Eurydice, 2023. The organisation of school time in Europe. Primary and general secondary education - 2023/2024. Eurydice Facts
and Figures. Luxembourg: Publications Office of the European Union, p. é

https:/take-the-leap.wep.org/
it/come-funziona-il-sistema-
scolastico-francese/;
https:/take-the-leap.wep.org/
it/come-funziona-il-sistema-
scolastico-spagnolo/;
https:/take-the-leap.wep.org/
it/come-funziona-il-sistema-
scolastico-svedese/;
https:/take-the-leap.wep.org/
it/come-funziona-il-sistema-
scolastico-olandese/

(i.e. babysitting) e il ricorso a reti locali di
supporto. Al contrario, la concentrazione dei
giorni di pausa scolastica in corrispondenza
della stagione estiva pare richiedere soluzioni
piu stabili, spesso difficili da reperire o comun-
que insufficienti a gestire l'intero periodo di
vacanza. E quindi ragionevole ipotizzare che
calendari scolastici allineati all'organizzazione
del lavoro retribuito possano offrire maggiori
opportunita di conciliazione.

Nei percorsi di scuola primaria e secondaria di
primo livello 'organizzazione degli orari sco-
lastici in ingresso e uscita ¢ tendenzialmente
lasciata all'autonomia dei singoli istituti (Tabella
3). Talvolta (es. Paesi Bassi e Italia) tale attivita
coinvolge anche i genitori degli studenti, che
hanno cosi l'opportunita di modellare la gior-
nata scolastica dei figli in funzione delle pro-

prie esigenze di conciliazione vita-lavoro.

L'estensione temporale giornaliera dellistru-
zione primaria € maggiore in Francia, Spagna,
ltalia e nei Paesi Bassi dove, indicativamente,
le lezioni iniziano tra le 8:00 e le 9:30 e ter-
minano tra le 16:00 e le 17:00. Va, tuttavia,
segnalato che sempre piu istituti e famiglie
tedesche stanno abbracciando la formula “all
day’, che prevede tempi di permanenza a
scuola maggiori rispetto a quelli attualmente
previsti.
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)

assolta dai cosiddetti “leisure-time centers”  essere disponibili per un arco temporale deci-
che - a fronte di un orario scolastico decisa-  samente ampio (7:00-17:30).

mente limitato, soprattutto nei primi due anni

di istruzione (8:00-13:30) - hanno il merito di

Nella maggior parte dei casi, le autorita sco- i bambini un'ora o un'ora e mezza prima dell’i-
lastiche e i comuni sono chiamati a organiz-  nizio dell'attivita scolastica, quelle italiane con-
zare servizi di pre e post scuola. Se le scuole  sentono anche la permanenza oltre il termine
tedesche e spagnole si limitano ad accogliere  delle lezioni. In Svezia, una funzione simile e

TAB. 3 - ORARI INDICATIVI DI EROGAZIONE DEI SERVIZI SCOLASTICI PRIMARI E SECONDARI
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Orario scuola primaria

Orario scuola secondaria

| principi organizzativi dell'orario scolastico indicano
come obbligatorie 9 mezze giornate di scuola, che
possono coinvolgere anche la mattina del mercoledi.
In una giornata, le lezioni possono durare al massimo
5 ore e mezza (in una mezza giornata solo 3 ore e
mezza). La pausa pranzo non puo durare meno di 1 ora
e mezza.

Di conseguenza, la scuola primaria accoglie i bambini
per un periodo di tempo variabile tra le 3 ore e mezza
ele7?.

| comuni hanno il dovere di organizzare attivita
extracurriculari tenendo conto degli orari definiti dagli
istituti.

In accordo con quanto previsto dalla legge, l'orario
scolastico viene autonomamente organizzato da
ciascun istituto e in ottemperanza degli obblighi definiti
dalla regolazione.

Di conseguenza, ogni istituto definisce i propri orari
come ritiene piu opportuno.

Solitamente, l'attivita didattica si svolge tra il lunedi e
il venerdi. Il mercoledi le scuole sono aperte solo meta
giornata.

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:00/8:30 - 11:30/11:45
13:45/14:00 - 16:30

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:00 - 17:30

Alcune scuole hanno fissato orari di apertura pit ampi
rispetto a quelli dellattivita scolastica obbligatoria
(7:30 - 13:00/14:00).

Si stanno poi espandendo lofferta e [utilizzo
dell'opzione “all day” prevista da alcune scuole, che per
almeno tre giorni alla settimana garantiscono sette ore
di servizio.

Anche in questo caso, viene offerta I'opzione “all-day”.
Inoltre, sono previsti programmi disegnati in
collaborazione con provider di servizi di welfare ed
educativi dedicati ai giovani.

7:30/8:30 - 13:30 a seconda che la scuola sia aperta
anche il sabato o meno

Per la scuola secondaria inferiore, 7:30/8:30 - 13:30
a seconda che la scuola sia aperta anche il sabato o
meno

Gli orari vengono definiti autonomamente da ciascuna
scuola. Lattivita scolastica si svolge tra il lunedi e il
venerdi e, in alcuni casi, anche il sabato.

'ammontare di ore settimanali di lezione erogate nei
confronti di ciascun alunno puo variare tra le 24 e le
40 (pausa pranzo inclusa), a seconda delle preferenze
espresse dai genitori in fase di iscrizione.

| comuni possono organizzare servizi di pre e post
scuola (solitamente nelle fasce orarie 7:30-8:00/8:15
e 16:00/16:15-17:00)

Gli istituti organizzano autonomamente l'orario
scolastico settimanale, che generalmente prevede 30
ore di lezione. Su iniziativa delle singole scuole, tale
quantitativo puo salire a 36 o 40 (compresa la pausa
pranzo).

L'attivita scolastica si svolge tra il lunedi e il venerdi/
sabato.

L'organizzazione di servizi di pre e post scuola risulta
poco diffusa.

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:

8:00 - 12:30 e 13:00 - 16:00

(settimana da 27 ore L-V con due lezioni pomeridiane)
8:15 - 12:15e 13:00 - 16:15

(settimana da 40 ore L-V con lezioni pomeridiane tutti
i giorni)

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:

8:00-14:00 (settimana di 30 ore L-V)

8:15-13:15 e 14:15-16:15 (settimana di 36 ore L-S con
tre lezioni pomeridiane)

Orario scuola primaria

Orario scuola secondaria

Le autorita scolastiche a capo di ciascun istituto sono
libere di stabilire gli orari di inizio e di fine della giornata
scolastica e la durata delle lezioni.

La maggior parte delle scuole non presta servizio
il mercoledi pomeriggio, ma e possibile spostare la
chiusura pomeridiana ad altri giorni della settimana.

Su richiesta dei genitori, sempre le autorita scolastiche
sono obbligate a organizzare servizi extrascolastici per
la cura dei bambini, il cui costo ricade sulle famiglie.

['orario scolastico € definito dall'autorita scolastica in
collaborazione con il consiglio partecipativo (composto
dai rappresentanti dei genitori e degli studenti). In
particolare, quest'ultimo ha il compito di approvare gli
orari di inizio e fine della giornata scolastica e la durata
delle lezioni.

Di conseguenza, I'organizzazione del tempo scolastico
varia da istituto a istituto.

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:30 - 15:00/16:00

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:30 - 15:00/16:00 (in alcuni casi, fino alle 17:00)

Le scuole definiscono i propri orari nel rispetto del
numero minimo di giornate di istruzione previste dalla
legge e dalle linee guida. Generalmente, sono aperte
dal lunedi al venerdi e per un massimo di cinque ore
giornaliere. Le lezioni possono essere erogate in
maniera continuativa oppure interrotte dalla pausa
pranzo, che generalmente dura almeno due ore. Nel
primo caso, I'attivita scolastica viene concentrata nella
mattinata, nel secondo occupa gli studenti anche nel
pomeriggio.

Sono previsti servizi di pre scuola, che accolgono gli
alunni 1 ora/1 ora e mezza prima dell'inizio delle lezioni.

Le scuole definiscono i propri orari nel rispetto del
numero minimo di giornate di istruzione previste dalla
legge e dalle linee guida. Generalmente, sono aperte
dal lunedi al venerdi ed erogano un massimo di sei o
sette lezioni giornaliere. Sono previste due pause di
15/20 minuti oppure una pausa di 30/40 minuti.

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
9:00 - 16:00 con 2 ore di pausa
oppure 2:00 - 14:00

Ogni istituto stabilisce autonomamente la durata della
giornata scolastica, nonché gli orari di apertura e di
chiusura. | giorni di lezione sono compresi tra il lunedi
e il venerdi.

Nei primi anni di istruzione, di solito, le lezioni iniziano
alle 8:00 e terminano alle 13:30. Successivamente, la
durata della giornata scolastica cresce con l'eta degli
studenti fino a otto ore.

| bambini possono trascorrere il tempo extrascolastico
nei cosiddetti “leisure-time centers’, normalmente
aperti tra le 7:00 e le 17:30.

Ogni istituto stabilisce autonomamente la durata della
giornata scolastica, nonché gli orari di apertura e di
chiusura. | giorni di lezione sono compresi tra il lunedi
e il venerdi.

La regolazione non indica una quantita massima di ore
giornaliere di lezione.

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:00 - 13:30

Fonte: nostra elaborazione dati Eurydice e WEP

Indicativamente, gli orari sono i seguenti:
8:00 - 15:00/16:00
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Le guantita annuali di ore di lezione tendono
ad aumentare con laumentare del livello
di istruzione (Tabella 4). | Paesi Bassi sono il
Paese in cui & maggiore lincidenza di ore
annuali di scuola rispetto all'istruzione prima-
ria mentre in Spagna si registra il numero piu
alto di ore di scuola nei percorsi di istruzione

TAB. 4 - NUMERO DI ORE ANNUE DI ISTRUZIONE RACCOMANDATE
RIA (INFERIORE E SUPERIORE) NELLANNO SCOLASTICO 2022/2023.

secondaria sia di primo che si secondo livello.
Si segnala che gli istituti tedeschi sono soliti
organizzare programmi educativi e di wel-
fare da usufruire in orario extrascolastico e in
grado di assecondare le esigenze di concilia-
zione dei genitori.

PER LA SCUOLA PRIMARIA E SECONDA-

Istruzione primaria Istruzione secondaria inferiore Istruzione secondaria superiore
864 968 1.008
"""""" 724 896 H 934
"""""" 904 990| 891
"""""" 940 925-1.000| 990
""""" 792 1.057 H 1061
"""""" 714 869 H N

Fonte: nostra elaborazione dati Eurydice

N.B. | dati riportati per la scuola secondaria superiore riguardano solamente gli anni di istruzione obbligatoria. La mancanza di informazioni corrisponde, quindi, all'assenza di obbligo

scolastico.

Sintesi dei principali elementi demografici e delle politiche famigliari
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e e T /)

¢ AN ) 7 v ¢/

L ¢ 00 < - {3
Indice di vecchiaia (2022) 1,20 1,59 1,87 1,30 1,44 1,15 1,41
Indice di dipendenza in eta
anziana (popol. 65+ su popol. 34,1% 34,7% 37,5% 31,1% 30,5% 32,3% 33,0%
15-64 - 2022)

1,79 1,46 1,24 1,49 1,16 1,53 1,46

TFT 2022 (2020 W84 (158 (125 (162 (119 (167 (152
o . ) )
76 20-29 anni che vivono con 50,1% 36,4% 82,7% 40,2% 81,2% 12% 58,0%
famiglia origine (2022)
o e . )
76 25-34 anni che vivono con 15,6% 13,2% 52,0% 10,9% 46,3% 3,8% 30,3%
famiglia origine (2022)
Eta media uscita famiglia 234 238 30,0 230 30,3 21,4 26,4
origine (2022)
Eta media madri al primo figlio 30,1
(2022) 29,1 (2021) 31,7 30,3 31,6 30,0 30,0
Presenza di figli aumenta il
rischio poverta famiglia (2022) 25 e 3.2 e e =/ 3.4
% coppie con figli in cui
entrambi genitori lavorano a 54,4% 32,4% 33,5% 29,6% 49.2% 70,1% nd
tempo pieno (2021)
% coppie con figli in cui uno
lavora a tempo pieno e uno a 14,6% 36,6% 17,6% 48,4% 14,0% 8,8% nd
tempo parziale (2021)
% coppie con figli in cui uno
lavora a tempo pieno e uno 22,1% 21,4% 35,8% 14,5% 27,9% 12,8% nd
non lavora (2021)
g’;g‘;"?g't:;jg'?uo'2 56,2% 23,9% 30,9% 72,3% 48,6% 54,4%

o olazior?e 0-2- costo in Costo: Costo: Costo: Costo: Costo: Costo: 35,7%
pop e 6,0% 0% 31,0% 45,0% 0,0% 2,0%
percentuale?ul reddito fam.)
|scritti a servizi 0-2 (2020) 58,1% 44.5% 27,8% 69,4% 45,8% 53,5% nd
Vtiizzo servizi cura informal 26,8% 10,3% 37,5% 40,2% 21,9% 17,9% 22,7%
0-2 (2022)

% bambini che frequentano
servizi per l'infanzia 0-2 56,2% 23,9% 30,9% 72,3% 48,6% 54,4% 35,7%

(2022)

29 Come percentuale del reddito familiare equivalente, calcolato fra le coppie con due figli che usano tali servizi e con il primo precettore di reddito che ha un reddito pari al
67% del salario medio anno, al netto dei benefit pubblici erogati per I'uso dei servizi per l'infanzia.
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Sintesi dei principali elementi demografici e delle politiche famigliari

Politiche famigliari

Trasferimenti diretti (assegno
alla nascita; sostegno spese
per figli in famiglia)

Assegno universale superiore
a 100 euro/mese a partire dal
secondo figlio, fino a 21 anni
+Integrazione del reddito
familiare (almeno 3 figli eta
3-21 anni) condizionata a
reddito famiglia

+ Bonus famiglie numerose
+ Premio nascita, in base al
reddito, max 1.000 euro

+ Assegno base figli
+Assegno per I'educazione
dei figli (sostegno per
genitore che interrompe
lavoro per curare figli)

+ Assegno supplementare
cura per servizi professionali
per figli fino a 6 anni

Assegno universale superiore
a 200 euro/mese, fino a 25
anni (valore incrementale.

In base a ordine figlio e
possibilita di sostituirlo con
detrazione fiscale figli a
carico)

“automatico”

+ Assegno per famiglie a
basso reddito

Assegno con base universale
di 54,1 euro/mese +
componente scalare in base
al reddito e numero di figli
(per un totale intorno ai 180
euro/mese per figlio), fino a
21 anni

+ supplemento di massimo
30 euro/mese per famiglie a
dove la madre lavora

+ 20 euro se la madre ha eta
inferiore a 21 anni

+ Bonus nido fra un minimo
di 1.500 e 3.000 euro in base
a ISEE

Detrazioni fiscali
per i figli a carico

Si, con quoziente familiare

Si

Si, solo per i figli di eta
superiore a 21 anni

Congedi maternita %
(durata e copertura)

(Normativa europea prevede
un minimo di 14 settimane
di cui 2 devono essere
obbligatorie)

16 settimane;
91,4% dello stipendio (in
media)

14 settimane;

100% dello stipendio

LLa madre riceve anche un
aiuto domestico e cure
domiciliari nel periodo della
gravidanza e nei primi mesi
dopo il parto

22 settimane;
80% dello stipendio

Congedi paternita (Normativa
europea prevede un minimo
di 2 settimane)

5 settimane;
90% dello stipendio (in
media)

2 settimane;
100% dello stipendio

2 settimane;
100% dello stipendio

Congedi parentali e Congedi
trasferibili

Congedo di cura: 26
settimane per ciascun
genitore; retribuite con
assegno di cura con importo
variabile in base al reddito

14 mesi; tra il 65% e il 100%
dello stipendio

26 settimane per genitore
(max 10 mesi in totale fra
entrambi i genitori elevabili a
11 se papa gode di almeno
3 mesi); le prime 4 settimane
all'80% dello stipendio e le
rimanenti al 30%

Sostegno spese educative/
ECEC

Si

Si

Politiche famigliari

4:})
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Trasferimenti diretti (assegno
alla nascita; sostegno spese
per figli in famiglia)

Detrazioni fiscali
per i figli a carico

Congedi maternita (durata
e copertura) (Normativa
europea prevede un minimo
di 14 settimane di cui 2
devono essere obbligatorie)

Congedi paternita (Normativa
europea prevede un minimo
di 2 settimane)

Congedi parentali e Congedi
trasferibili

Sostegno spese educative/
ECEC

Assegno universale che
ammonta a circa 270 euro/
trimestre per i bambini di eta
0-5; circa 330 euro/trimestre
per i bambini di eta 6-11;
385 euro/trimestre per i
ragazzi nella fascia 12-18

+ Assegno integrativo per
famiglie a basso reddito

+ Assegno per la cura per
spese figli che frequentano
servizi di cura per l'infanzia
riconosciuti dallo stato

Assegno familiare per
famiglie a basso reddito, fra
340-600 euro/anno fino a
18 anni

+ Bonus nascita per famiglie
numerose, monoparentali o
genitore disabile

+ Bonus per parto/adozione
plurimi

Assegno universale di circa
123 euro/mese, fino a 16
anni “automatico”

+ Supplemento famiglia
numerosa dal secondo figlio

Si

Si

16 settimane;
100% dello stipendio

16 settimane;

100% dello stipendio

(dal 1° agosto 2024
innalzamento a 20 settimane)

13 settimane

(90 giorni esclusivi);
80% dello stipendio (in
media)

5 settimane;
70% dello stipendio

16 settimane;

100% dello stipendio

(dal 1° agosto 2024
innalzamento a 20 settimane)

13 settimane (90 giorni
esclusivi); 80% dello
stipendio (in media)

Fino a 26 volte le ore di
lavoro settimanali per
congedo parentale.
Non retribuito.

Congedi addizionali sono
previsti in caso di malattia
del bambino, entro I'anno
d'eta, per cui e prevista una
indennita del 100% dello
stipendio

(dal 1° agosto 2024
introduzione di un congedo
parentale aggiuntivo di 8
settimane da usare nei primi
8 anni di vita del bambino, di
cui 4 settimane remunerate
al 100%)

21 settimane a genitore (150
giorni trasferibili); 80% dello
stipendio (in media); dopo il
3%90esimo giorno 18 euro/
giorno

Si

Politiche abitative
(contributi affitto, garanzie
su mutui per giovani)

30 Per genitori lavoratori dipendenti.

Supporto finanziario per
mantenimento acquisto o
affitto casa

Detrazioni e agevolazioni
per spese documentate per
locazione di abitazioni per
figli maggiorenni iscritti a
corsi universitari e in favore
di giovani coppie (<35 anni)

Politiche abitative
(contributi affitto, garanzie
su mutui per giovani)

Bonus affitto e limite
aumento prezzi casa

101



102

Occupazione
femminile:
confronto
Internazionale

A cura di Francesco Seghezzi, Presidente ADAPT

[‘analisi dei dati occupazionali in merito al
lavoro femminile & essenziale per cogliere le
differenze tra i diversi Paesi attraverso una
comparazione delle performance degli stes-
si. Allo stesso tempo I'analisi dei dati deve
essere combinata con l'analisi delle politiche
occupazionali messe in atto dai Paesi stessi,
perché spesso i dati da soli non sono suffi-
cienti a spiegare dinamiche complesse gene-
rate da una molteplicitd di fattori. In questo
capitolo analizzeremo i dati occupazionali nei
Paesi considerati dalla ricerca cercando, lad-
dove possibile, di incrociarli con i dati sulla
composizione dei nuclei famigliari con l'obiet-
tivo sia di descrivere lo scenario generale del
lavoro femminile sia di cogliere come questo
sia determinato anche, soprattutto in alcuni
casi, dalle scelte riproduttive.

Come gia ricordato, I'eta fertile delle donne

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

¢ identificata nella classe di eta 15-49 anni.
A seconda della disponibilitd di dati distinti
per incidenza o meno della presenza di figli
nel nucleo famigliare, 'analisi dei dati occupa-
zionali si e concentrata sulla fascia di eta 20-
49 0 25-49 anni che copre la maggior parte
del periodo riproduttivo (ricordiamo infatti
che I'eta media al primo figlio in Europa é di
29,7 anni, dato 2021), comprendendo anche
'eventuale impatto della presenza di figli in
famiglia fino alla loro fase adolescenza. Come
infatti mostra la Figura 1, nel 2021 il tasso
di fecondita totale in UE27 era pari a 1,53
ottenuto dal contributo distribuito sulle varie
fasce di eta dove la fascia di etd piu fertile
& quella 30-34 (20 anni prima in Europa era
la fascia di eta 25-29). Nella fascia 20-49 si
raggiunge un TFT di 1,49, mentre nella fascia
25-49 si arriva a coprire un TFT di 1,32.

FIG. 1 - TASSO DI FECONDITA PER FASCIA DI ETA DELLA MADRE UE27 NEI PERIODI 2001, 2011, 2021

® 2001
@ 2011
2021

Fonte: Eurostat
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FIG. 2 - TASSO DI OCCUPAZIONE PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022

g =
iy

25-49

oV

Delta F-M

Fonte: Eurostat

Il primo dato a cui guardare & quello del dif-
ferenziale del tasso di occupazione tra uomini
e donne.

Nella media EU27 questa differenza, nella
fascia d'eta 25-49 anni, e di 10,6 punti per-
centuali, mentre nei paesi analizzati e inferio-
re in tutti i casi tranne quello italiano dove
il dato raggiunge quasi il doppio della media
europea, a segnalare una situazione di signi-
ficativo gender gap occupazionale (Figura 2).

Se consideriamo poi il tasso di occupazio-
ne in base al fatto di avere o non avere figli
(nella fascia d'eta 25-49 anni) notiamo come
per gli uomini il fatto di essere padri incide
sempre sia a livello europeo che a livello pa-
ese in termini positivi sul dato occupazionale
(fatherhood premium), mentre per le donne
tende a registrarsi un’'influenza leggermente
negativa a livello europeo in quanto il tasso di
occupazione femminile risulta maggiore per
chi non ha figli (+6,2 punti). | paesi analizza-
ti mostrano in larga parte un trend simile a
quanto accade a livello europeo con l'ecce-
zione di due casi opposti. Da un lato, infatti, il
caso tedesco mostra come il tasso di occupa-
zione per le donne senza figli sia largamente

00 S

- &

100

superiore (11,3 punti percentuali) rispetto a
quello delle donne con figli, mentre in Svezia
accade esattamente l'opposto con un van-
taggio occupazionale per le donne con figli
di 9,3 punti percentuali (Tabella 1), vantaggio
sul quale incidono le politiche di conciliazione
e i servizi presenti.

Considerando poi il tasso di occupazione a
seconda del numero di figli si osserva come
complessivamente questo tenda a calare
marcatamente dopo il terzo figlio in tutti i pa-
esi considerati e nella media EU27, con l'ec-
cezione svedese (in cui il calo si limita a 5,1
punti percentuali contro una riduzione negli
altri paesi compresa fra 10,3 e 22,5 punti).
Nei casi con uno o due figli i dati risultano
discordanti e non & possibile tracciare un
trend essendoci paesi, come la Svezia e i Pa-
esi Bassi, dove il tasso di occupazione tende
ad aumentare al crescere del numero dei figli,
trend in parte spiegabile con la necessita di
un reddito maggiore dettato dalle spese ag-
giuntive (effetto reddito) ed altri invece come
la Germania e I'ltalia dove al contrario il tasso
di occupazione si riduce al crescere del nu-
mero dei figli. LUltalia si conferma il Paese con
il tasso di occupazione piu basso, che scende

86,6 89,2 87,2
S o 82,1 8%8 o ®
80 .
60
-8,0 -87 -20,1
24l
-10,0 6.1 -10,6
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TAB. 1 - TASSO DI OCCUPAZIONE PER GENERE CON E SENZA FIGLI, 25-49 ANNI, 2022

Con figli Senza figli Gap Figli vs Senza figli
Maschi Femmine Gap F-M Maschi Femmine Gap F-M Maschi Femmine
91,1 76,7 14,4 81,3 81,8 0,5 9,8 -1
....... 9218 754 174 86,9 86,7 -0,2 59 -11,3
"""" 89?3 58,6 -30,7 76,7 66,3 -10,4 12,6 7.7
....... 95;0 83.6 12,4 86,8 83,6 -3,2 9,2 0,0
....... 89’}4 704 19,0 77.9 75,6 -2,3 11,5 -5,2
""""" 9(;,0 86,7 -9,3 81,2 774 -3,8 14,8 9.3
91,2 73,5 -17,7 82,4 79,7 -2,7 88 6.2

Fonte: Eurostat

fino al 40,5% con il terzo figlio (Tabella 2).

Aiuta meglio a chiarire questa dinamica, co-
mungue di non semplice spiegazione, I'analisi
del tasso di occupazione femminile non solo
per numero di figli ma anche tenendo conto
dell'eta degli stessi, concentrandosi sul nu-
mero di figli rientranti nella fascia di eta piu
giovane (< di 6 anni). Analizzato in questo
modo, il tasso di occupazione delle donne
che hanno 3 o piu figli di meno di 6 anni e
molto inferiore rispetto al dato generale, con
la media europea che scende di 6,5 punti
(52,8%) rispetto alla presenza generica di fi-
gli (59,3%) e anche nei paesi pit performanti

come la Svezia 'occupazione si riduce di alcu-
ni punti (Tabella 3). Con I'aumentare dell'eta
del figlio piu giovane i tassi di occupazione
aumentano significativamente superando lar-
gamente la media generale (che non conside-
ra I'etd) arrivando nel caso svedese al 94,4%
per le donne con 3o pitifiglitrai 6egli 11
e al 100% per le donne con 3 o piu figli dai 12
anni in su (Tabella 4 e 5).

In tutti questi casi I'ltalia si posiziona all’ul-
timo posto, pur avendo anch’essa un trend
crescente con il crescere delleta del figlio
minore.

TAB. 2 - TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE PER NUMERO DI FIGLI (TOTALE), 25-49 ANNI, 2022

0 figli 1 figlio 2 figli 3 o piu figli
81,8 80,7 81,3 58,8
T ot e
P ot P I— s
o — o T I———
e AR e
e o T I
79,7 76,2 75,3 59,3

Fonte: Eurostat
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TAB. 3 - TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE PER NUMERO DI FIGLI (MINORI DI 6 ANNI), 25-49 ANNI, 2022

1 figlio 2 figlh 3 o piu figli
79,5 76,4 50,5
74,4 70,4
62,8 53,7
86,2 83,9 70,9 Francia
69.1 69,6 47 .4 ® Cermania
‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘ @ ltalia
84,4 85,5 76,0 ® Paesi Bassi
731 70,1 52,8 ® Spaene
@® Svezia
® UE-27

TAB. 4 - TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE PER NUMERO DI FIGLI (TRA 1 6 E GLI 11 ANNI), 25-49 ANNI, 2022

Tasso di occupazione femminile

| dati e gli studi internazionali che indagano
la correlazione tra tasso di occupazione fem-
minile e tasso di fecondita totale, mostrano
come dagli anni 2000 i paesi che registrano

90,0

80,0
85,0

75,0

70,0

65,0

60,0
550

50,0
0,9 1,0 11 1,2 1.3

Fonte: Eurostat (il dato di UE27 e Germania fa riferimento al 2021)

1 figlio 2 figlh 3 o piu figli
77,8 84,6 71,2
"""""" 833 828 679
"""""" 642 el 480
"""""" 796 0| 817
"""""" 751 9| 683
"""""" 814 21| oaa
77,2 78,8 69,9
Fonte: Eurostat
TAB. 5 - TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE PER NUMERO DI FIGLI (12 ANNI O PIU), 25-49 ANNI, 2022

1 figlio 2 figlh 3 o piu figli
84,0 87,0 68,3
"""""" 84,8 856| 751
"""""" 600 34| 617
"""""" 826 85| 886
"""""" 708 89| 662
""""""" 90,8 o 1000
78,8 81,8 72,3

Fonte: Eurostat

Quando si guarda al mondo del lavoro e
sempre importante non limitarsi a osserva-
re I'evoluzione del tasso di occupazione ma
combinarla con i dati relativi ai tassi di disoc-
cupazione e di inattivita.

Il tasso di disoccupazione ¢ tra gli indicatori
che meno risente della differenza di genere
perché piu legato allandamento generale del
mercato del lavoro. In Europa si registra una
differenza di 0,9 punti percentuali fra tasso
di disoccupazione femminile e maschile, con
eccezioni importanti rappresentate dal caso
francese dove la differenza fra tassi di disoc-
cupazione femminile e maschile & quasi nulla
e soprattutto dai casi di Spagna e ltalia, dove
il dato di disoccupazione femminile e mag-
giore rispettivamente di 3,9 e 2,9 punti per-
centuali rispetto a quello maschile, segnale di
una maggior difficolta delle donne a trovare

1.4
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i tassi di occupazione femminile piu elevati
siano anche quelli che hanno tassi di fecondita
piu alti: occupazione femminile e natalita sono
fra loro positivamente correlate (Figura 3).

FIG. 3 - CORRELAZIONE TRA TASSO DI FECONDITA E TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE (25-49 ANNI), 2022

15 1,6 17 1.8 1,9

TFT

un lavoro anche a fronte del fatto di cercarlo
attivamente (Figura 4).

Piu significativo risulta invece guardare alla
differenza tra i tassi di inattivita, che sono
l'altra faccia dei tassi di occupazione gia illu-
strati poiché esprimono coloro che non sono
né occupati, né disoccupati (persone non
occupate in cerca di una occupazione). Nello
specifico ricomprendono tutti coloro che non
hanno cercato lavoro nelle quattro settimane
che precedono la settimana di riferimento, o
non sono disponibili a lavorare entro le due
settimane successive, o entrambe le condi-
zioni. Rispetto al tasso di inattivita il gap tra
i generi e del tutto evidente ed e elevato in
tutti i Paesi andando dai 5,5 punti percen-
tuali della Svezia ai 19,3 punti dell’ltalia, con
una media EU27 di 10,3 punti di differenza
(Figura 5).
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FIG. 4 - TASSO DI DISOCCUPAZIONE PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022
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Fonte: Eurostat
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| dati INPS italiani permettono di fare un af-
fondo sui dati di inattivita per genere, eta e
numero di figli e mostrano come, in generale,
Iincidenza dell'inattivita sia maggiore fra le
donne in caso di figli mentre per gli uomini
succede il contrario e si riduce (Tabella 6).
Tale risultato puod essere espressione concreta
della persistenza nel nostro paese di una cul-
tura “male breadwinner” dove i ruoli restano
fortemente connotati e differenziati in base al
genere con l'attribuzione della responsabilita
del sostentamento dei figli in capo alluomo e
la responsabilita del lavoro di cura ed educati-
vo in capo alla donna. Situazione che si aggra-
va ulteriormente per le donne in presenza di
2 o piu figli minori.

In generale la fascia trai 35 ei 44 anni e quella

in cui si registra il valore piti basso di inattivita.
Per le donne con figli nella fascia di eta 25-34
anni il tasso di inattivita & poco sotto al 50%.

Passando alla valutazione qualitativa del la-
voro, un primo elemento significativo e os-
servare la dinamica del part-time. Innanzi-
tutto, come ¢ facile immaginare, la quota di
lavoratrici part-time in tutti i paesi analizzati
e molto superiore a quella dei lavoratori nella
stessa modalita di lavoro, a riprova che il ca-
rico di cura e ancora largamente allocato alla
componente femminile della societa. Infatti
nel caso migliore il gap si assesta comunque
a 14,8 punti di differenza (Figura 6). Il tasso
di occupazione femminile in part-time risulta
particolarmente alto nei Paesi Bassi (57%), in
Germania (45,6%) e in Italia (32,1%).

FIG. 5 -TASSO DI INATTIVITA PER GENERE, 25-54 ANNI, 2022

25-49

oV

Delta F-M

Fonte: Eurostat

TAB. 6 - TASSO DI INATTIVITA 25-54 PER GENERE, ETA,
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s
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g 2
oo

50
40
30
20
10
Y Y 11,7 °® Y ° °®
7,3 7,6 6,9 8,0 79
, 6,0
0
+19,3
+8,5 +9,4 +10,3
0 7 +5,5

PRESENZA E NUMERO DI FIGLI MINORI IN ITALIA, 2022

Genere Eta Senza figli Con figli Totale
Totale con . N :
Totale almeno un 1 ﬁgho 20 P‘U ﬁgh
figlio minore minore minor
25-34 19,2 6,7 6,7 5,7 8,1 17,0
35-44 13,5 51 50 4.4 54 8,9
Maschi - - -
45-44
25-54 16,4 5,8 53 5,5 52 11,4
25-34 26,1
35-44 19,9
Femmine |- - -
45-44 26,7
25-54 24,8
Fonte: INPS
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FIG. 6 - TASSO DI OCCUPAZIONE PART-TIME PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022
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Fonte: Eurostat

TAB. 7 - RAGIONI DEL PART-TIME PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022
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Ragioni familiari Non trovc? un.lavoro fuII'time
(part-time involontario)
Maschi Femmine Maschi Femmine
14,2 46,5 34,3 23,2
el ol 11,2, 45
Ll ol s 517
ol ool o 26
e il 7L 495
o ol 26’3, 199
9,6 40,8 334 19,6

Fonte: Eurostat

TAB. 8 - TASSO DI OCCUPAZIONE PART-TIME INVOLONTARIO PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022

Approfondendo le ragioni che spingono le
persone lavorare part-time (Tabella 7) emer-
ge una grande differenza tra paesi, che si
combina molto con un’altra dinamica del la-
voro parziale: l'involontarieta. Infatti, nei pa-
esi nei quali € maggiore la quota di part-time
cosiddetto “involontario” (Tabella 8), ossia un
part-time non voluto ma imposto dalle con-
dizioni del mercato del lavoro, come ltalia
(58,3% complessivamente con un 51,7% di
occupazione femminile in part-time involon-
tario e un 79,7% di occupazione maschile in
part-time involontario) e Spagna (53% com-
plessivamente con un 49,5% di occupazio-
ne femminile in part-time involontario e un
64,2% di occupazione maschile in part-time

involontario), la quota di donne che dichiara
di aver scelto il part-time per “ragioni fami-
liari” & minore e maggiore ¢ la dichiarazione
di non aver trovato un lavoro full-time anche
se era quello che avrebbero desiderato. Al
contrario, nei paesi con quote di part-time
involontario molto basse come Paesi Bassi
(2,6%) e Germania (4,5%) il part-time viene
utilizzato principalmente come modalita di
conciliazione. Questi dati ci portano a so-
stenere che in Italia e Spagna € uso fare un
cattivo utilizzo dello strumento del part-time,
principalmente per ridurre il costo del lavoro
e in alcuni casi per abbinarlo a ore aggiuntive
spesso pagate in modo irregolare.

Maschi Femmine Totale
34,3 232 25,3
44444444444 o 45 4444444444444444444444444444444 . 8
"""""" 797 517 583
44444444444 - 26 4444444444444444444444444444444 ; 2
"""""" 642 ss| 530
"""""" 263 wel 218
334 19,6 22,6

Fonte: Eurostat

Approfondendo poi la dinamica del part-time
nel rapporto con le diverse composizioni fa-
migliari si osserva come nei paesi che hanno
un utilizzo pit virtuoso dello strumento, uti-
lizzato per una maggior conciliazione di vita e

lavoro, la differenza tra 'occupazione part-ti-
me tra chi ha figli e chi non li ha & maggiore
(Tabella 9). Cosi avviene nei casi della Germa-
nia e dei Paesi Bassi, ad esempio.
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TAB. 9 - TOTALE PART-TIME FEMMINILE PER PRESENZA DI FIGLI, 25-49 ANNI, 2022

Fonte: Eurostat

Con figli Senza figli F con figli vs
Femmine F-M Gap Maschi Femmine F-M Gap senza figli
27,1 22,4 6,6 15,2 8,6 11,9
H 47| 573 109 H 254 145] H 39,3 |
H 81| 23| 80| 25,3 164] H 12,8 |
H 01| s71| 152 38,2 230| H 31,9 |
H 2a8| 25| 221 18,4 112] H 6,4 |
H 250 170] 125 20,2 771 H 4,8 |
31,6 26,7 7,7 18,0 10,3 13,6

Se si guarda alla diffusione del ricorso al
part-time in base al numero di figl e all'eta
del figlio minore si osserva come nel caso di
un figlio la tendenza in Italia e Germania sia
quella di una crescita di ricorso delle donne
al part-time quando il primo figlio ha un’eta
compresa tra i 6 e gli 11 anni, quella corri-
spondente alla scuola primaria. Al contrario,
in Svezia il ricorso al part-time diminuisce.
Negli altri paesi considerati, e nel dato medio
EU27, non si osservano invece significative
differenze tra il periodo 0-6 anni e quello
6-11 anni, mentre si osserva una generale

lieve diminuzione dell'utilizzo del part-time
quando si ha un figlio che ha un’eta superiore
ai 12 anni, che € piu accentuata in Germania,
Svezia e Spagna (Tabella 10).

Al contrario, nel caso sia di due figli che di
tre o piu figli, si osserva tendenzialmente
una progressiva diminuzione dell'utilizzo del
part-time con 'aumentare dell'eta del primo
figlio (ricorso al part-time che in partenza e
perd maggiore rispetto alla condizione di chi
ha un solo figlio), con I'unica eccezione della
Germania (Tabelle 11 e 12).

TAB. 10 - TASSO DI LAVORO PART-TIME CON 1 FIGLIO PER GENERE DEL GENITORE E PER ETA DEL FIGLIO,

25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni 12 anni e oltre

Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap
38 23,8 20,0 55 244 18,9 6,6 22,8 16,2
'''' 7.9 53,6 45,7 6,1 64,0 57,9 41 54,2 50,1
'''' 6,3 31,0 24,7 56 38,6 33,0 68 38,1 31,3
'''' 13,8 64,2 50,4 12,5 62,4 49,9 7.9 61,9 54,0
'''' 3,8 25,8 22,0 3,6 25,9 22,3 3,1 20,8 17,7
'''' 7.4 29,3 21,9 . 21,8 157
51 29,1 24 43 29,2 24,9 41 24,5 20,4

Fonte: Eurostat
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TAB. 11 - TASSO DI LAVORO PART-TIME CON 2 FIGLI PER GENERE DEL GENITORE E PER ETA DEL FIGLIO,

25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni 12 anni e oltre

Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap
42 32,2 28,0 3,5 26,0 22,5 2,6 21,0 18,4
'''' 7,2 71,0 63,8 6,9 72,5 65,6 6,5 69,6 63,1
'''' 5,6 418 36,2 4,6 40,4 35,8 51 38,3 33,2
""" 16,8 754 58,6 11,1 74,3 63,2 8,2 62,6 54,4
'''' 3,1 27,6 24,5 24 26,3 23,9 2,5 20,4 17,9
'''' 9,3 30,7 21,4 5,6 25,5 19,9 16,9
51 36,6 31,5 41 33,5 29,4 3,7 30,7 27
Fonte: Eurostat
TAB. 12 - TASSO DI LAVORO PART-TIME CON 3 O PIU FIGLI PER GENERE DEL GENITORE E PER ETA DEL
FIGLIO, 25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni
Maschi Femmine F-M Gap Maschi Femmine F-M Gap

7.8 37,7 29,9 4,0 29,6 25,6
""" 10,1 754 65,3 89 760 671
""" 7,0 446 37,6 52 434 382
""" 14,0 799 65,9 11',;' 759 64,5 |
""" 8,0 282 02| 192 |
""" 14,4 358 21,4 117 238 121
7.4 40,2 65,3 58 36,9 671

Fonte: Eurostat

Ulteriore elemento da considerare nell’analisi
qualitativa del lavoro femminile e l'incidenza
del lavoro a tempo determinato. In questo
caso il gap di genere che viene registrato ¢ in-
feriore rispetto al caso del part-time, ma pur

sempre presente nei paesi analizzati tranne
che per la Germania.

Tale gap risulta pit marcato (oltre i 4 punti
percentuali) in Spagna, Italia e Paesi Bassi (Fi-
gura 7).
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FIG. 7 - TASSO DI OCCUPAZIONE A TEMPO DETERMINATO PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022
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Fonte: Eurostat

FIG. 8 - TASSO DI LAVORO ATEMPO DETERMINATO FEMMINILE PER PRESENZA DI FIGLI, 25-49 ANNI, 2022
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Fonte: Eurostat

Se poi consideriamo il gap tra le donne con e
senza figli, la quota di lavoro a tempo deter-
minato e maggiore per le prime in tutti i pa-
esi considerati, con una differenza maggiore
che si registra nei Paesi Bassi e in Germania
dove in generale il tasso di lavoro a tempo
determinato nelle fasce d'eta considerate &
tendenzialmente piu elevato ma allo stesso
tempo sono alti anche i tassi di trasformazio-
ne a tempo indeterminato (Figura 8).

[landamento del gap di genere relativo alla
presenza di lavoro temporaneo in relazione
all'eta del figlio minore e ambiguo. Da un lato,
in alcuni paesi il divario sembra ridursi all’au-
mentare dell'etd del figlio minore (come in
Spagna), dall’altro il gap tende a rimanere pit

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

o0 meno stabile (come in Germania e in ltalia)
o ad ampliarsi al crescere dell’eta del figlio
(come in Francia). Questo trend incerto & os-
servabile anche con pit figli. In alcuni paesi il
gap di genere cresce allaumentare del nume-
ro di figli (come in Italia), in altri si riduce (come
in Spagna e nei Paesi Bassi).

Se si considerano invece le modalita di svol-
gimento del lavoro e possibile notare come
tra le donne vi sia una maggior incidenza del
lavoro da casa (ad eccezione della Germania),
anche se il gap con gli uomini non & parti-
colarmente elevato. Tuttavia, si osserva una
grande differenza nell'adozione di questa
modalita di lavoro all'interno dei diversi pae-
si, con una corrispondenza tra paesi nei quali

TAB. 13 - TASSO DI LAVORO A TEMPO DETERMINATO CON 1 FIGLIO PER GENERE DEL GENITORE E PER ETA

DEL FIGLIO, 25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni 12 anni e oltre

Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap
8,5 11,0 2,5 9,1 12,5 34 7.5 11,9 44
'''' 7,6 90 1,4 5,9 81 2,2 5.2 71 1,9
""" 9,7 150 53 88 139 51 9,8 159 6,1
'''' 12,0 19,"1 71 14,5 19,"3 48 6,6 12,# 58
'''' 12,3 21,'53 9,5 13,5 20,"1 6,6 14,4 18,"5 41
""" 8,1 62 1,9 H 50
8,0 11,6 36 7,5 10,6 31 6,7 9,7 30

Fonte: Eurostat

TAB. 14 - TASSO DI LAVORO A TEMPO DETERMINATO CON 2 FIGLI PER GENERE DEL GENITORE E PER ETA

DEL FIGLIO, 25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni 12 anni e oltre

Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap Maschi Femmine | F-M Gap
6,3 10,6 4,3 53 10,2 4,9 45 9.4 49
'''' 5,0 8,"1 3,1 4,3 7,"0 2,7 - 5,"8
""" 8,1 13,5 54 63 13,3 7.0 51 13,1 8,0
'''' 10,3 16,"6 6,3 5,9 12,"0 6,1 4,6 12,;1 7.8
'''' 9,9 22,"1 12,2 7.6 14,"5 6,9 5,9 16,"5 10,6
'''' 3,7 8.3 4,6 63 H
6,2 105 43 49 9,1 42 4,0 8,2 42

Fonte: Eurostat
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TAB. 15 - TASSO DI LAVORO A TEMPO DETERMINATO CON 3 O PIU FIGLI PER GENERE DEL GENITORE E PER
ETA DEL FIGLIO MINORE, 25-49 ANNI, 2022

Meno di 6 anni Dai 6 agli 11 anni
Maschi Femmine F-M Gap Maschi Femmine F-M Gap

9,7 15,0 53 53 10,0 47
""""""""""" 79 96 17 101
""""""""""""" 11,4 177 63 7.5 204 12,9
""""""""""""" 9.4 148 54 7.4 123 4,9
""""""""""" 19,5 252 57 186 146 40
""""""""""" 40 60 20 63| 60 03
8,3 12,3 4,0 6,3 10,5 42

Fonte: Eurostat

abbiamo finora visto le maggiori difficolta di
conciliazione (soprattutto in merito ad un ge-
nuino utilizzo del part-time) e diffusione del
lavoro da remoto. Infatti, se il lavoro da re-
moto & utilizzato da oltre il 50% degli uomini
e delle donne tra i 25 e i 49 anni nei Paesi
Bassi, da oltre il 40% in Svezia e da oltre il
30% in Francia, in Italia e in Spagna il ricorso a
questa tipologia di lavoro fatica a raggiungere

il 15% (Figura 9). In particolare, in Svezia il
lavoro da casa e svolto in misura significativa-
mente maggiore dalle donne con figli, il che
suggerisce che si tratti di uno strumento di
conciliazione; al contrario, in Germania sono
significativamente di piu le donne senza figli
a praticare il lavoro da casa. Negli altri paesi
analizzati e nella media EU27 l'avere figli o
non averne non pare incidere (Figura 10).

FIG. 9 - TASSO DI LAVORO DA CASA PER GENERE, 25-49 ANNI, 2022
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FIG. 10 - TASSO DI LAVORO DA CASA FEMMINILE PER PRESENZA DI FIGLI, 25-49 ANNI, 2022
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In ultimo non si pud ignorare una diffusa
presenza di differenziali salariali tra donne e
uomini, che nella media europea, secondo
gli ultimi dati disponibili, tocca i 12,7 punti
percentuali. In questo caso le performance
di Italia (5 punti nel 2021 e 4,3 nel 2022) e
Spagna (8,9 punti nel 2021 e 8,7 nel 2022)
sono migliori di altri paesi ma occorre tener
presente che vengono considerate nella ri-
levazione unicamente le imprese sopra i 10
dipendenti (Tabella 16).

Come dimostrano gli studi di letteratura, il
divario retributivo di genere e da attribuirsi a
una combinazione di fattori fra cui:

e segregazione settoriale: circa il 24% del
divario retributivo di genere ¢ legato alla
sovrarappresentazione delle donne in
settori relativamente poco retribuiti (es
assistenza, sanita e istruzione);

e distribuzione sbilanciata del lavoro pa-
gato e non pagato fra donne e uomini:

le donne durante la settimana svolgono
in media pit ore di lavoro non retribuito
degli uomini con un impatto anche sul
carico complessivo di lavoro e a volte
sulle possibilita di sviluppo di carriera;

e segregazione verticale (soffitto di cri-
stallo): la posizione gerarchica influenza
fortemente il livello retributivo (meno di
un amministratore delegato su dieci del-
le principali aziende quotate & donna).

In tutti i paesi analizzati il gap salariale cresce
con il crescere dell'eta (Tabella 17), lascian-
do ipotizzare (come peraltro confermato in
alcune ricerche) che in fase di ingresso nel
mercato del lavoro il gender pay gap sia mi-
nimo ma poi la componente della maternita
generi la cosiddetta “Child penality” rispetto
all'esperienza di lavoro femminile: i periodi di
discontinuita lavorativa generati da congedi
obbligatori e non per lavoro di cura impattano
sui percorsi di carriera e influiscono su salari
e pensioni.
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TAB. 16 - GENDER PAY GAP, 2021 E 2022

2021 2022
154 13,9
....... e o
........ o Ny
....... e oy
........ 1 .
....... b o
12,7 13,0
Fonte: Eurostat
TAB. 17 - GENDER PAY GAP PER FASCE D'ETA, 2022
Under 25 25-34 35-44 45-54
13 7,9 11,4 16,2
oF - i — e
o S T o
o o e E— .
r o P I— o
ot - T o
Fonte: Eurostat (non disponibile media EU27)
TAB. 18 - GENDER PAY GAP PER SETTORE PUBBLICO E PRIVATO, 2021 E 2022
2021 2022
Pubblico Privato GApPUEQ‘\i/?éO ) Pubblico Privato GADZBQF@(&O i
A v e R— P — s o
T E— e o — o o
e B P — f N
1 Ry —  E— ¥ — e o
T B B e o Vy

Fonte: Eurostat (non disponibili dati Francia e media EU27)

Importante anche tener presente la distin-
zione esistente fra gender pay gap registrato
per donne occupate all'interno del settore
pubblico e quelle operanti nel settore pri-
vato (Tabella 18). Il gender pay gap rilevato
all'interno del settore privato risulta sempre
sensibilmente piu elevato di quello del set-
tore pubblico (unica eccezione la Svezia in
cui i due pay gap si discostano di meno di
2.5 punti percentuali), questo pud derivare
da diverse peculiarita del settore pubblico, a
partire dalle procedure di selezione in ingres-

TAB. 19 - GENDER PAY GAP PER SETTORE SPECIFICO, 2022
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so e da quelle di progressione di carriera che
seguono principi etero-definiti e tendono ad
essere meno soggetti alla discrezionalita del
datore di lavoro.

Anche in base al settore specifico in cui si la-
vora il gender pay gap risulta molto diverso
con valori piu elevati che si registrano all'in-
terno dei settori finanziario-assicurativo, del-
le professioni scientifiche ed intellettuali, ICT
e Commercio (Tabella 19).

Iy is 3 wfj

b ~ {p
Attivita Minerarie 17,2 21 -8,5 15,8 -23,8 2,5
..... Manifattura 12,9 20,7 13,2 15,1 13,5 1,8
..... Fornitura di Elettricita e gas 7.7 14,4 11,0 8,5 14,9 2,5
WGesh‘one acqua e rifiuti -2,7 -1,3 -1,4 0,1 6,1 -5,3
“‘.‘Costruzioni -9,6 12,1 3,0 7,5 -9.8 -2,5
..‘.‘Commercio 17,8 21,6 14,8 23,1 16,2 11,9
..... Logistica 1,0 3,5 6,8 10,7 -11 -2,9
..“;Attivité alberghiere e di ristorazione 7,0 8,7 8,0 11,8 5,3 7,2
..... ICT 14,4 224 15,0 14,6 6,6 12,2
.H.‘Servizi finanziari e assicurativi 30,6 26,9 23,3 23,4 12,0 23,5
..‘.‘Atﬁvité immobiliari 13,8 15,9 13,2 14,7 13,3 3,6
..‘.‘Ath'vité professionali 20,9 26,6 24,0 18,1 16,8 11,9
.H.‘Ser\/izi amministrativi 4.4 12,6 57 8,5 14,5 4.4
..... Pubblica amministrazione e difesa 10,8 5,9 1,1 5,6 4.3

Fonte: : Eurostat (non disponibile dato media EU27)
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Politiche
occupazionali:
confronto
Internazionale

A cura di Francesco Seghezzi, Presidente ADAPT

| dati occupazionali fin qui illustrati si presta-
no a molteplici livelli di analisi e di spiegazioni
a seconda del punto di osservazione che si
vuole adottare. In questo capitolo ci con-
centreremo su alcune politiche che i diversi
paesi adottano con lo scopo di favorire sia
I'occupazione femminile che la conciliazione
vita-lavoro, pur sapendo che oltre alle spe-
cifiche politiche incide sulle performance
occupazionali femminili di un paese anche
I'insieme degli elementi che costituiscono il
contesto sociale, economico e culturale degli
stessi.

Gli interventi a favore di occupazione femmi-
nile e genitorialita sono stati distinti in: incen-
tivi economici, soluzioni di flessibilita e quote
di genere.

Incentivi economici

Un primo elemento che si pud considerare
e quello dell’eventuale presenza di incentivi
economici per le imprese volti a favorire l'as-
sunzione di donne. Questi sono presenti so-
prattutto nei paesi in cui i tassi di occupazio-
ne femminile sono particolarmente inferiori
rispetto alla media europea. In Italia nel corso
degli ultimi anni si sono susseguite diverse
forme di incentivo, in particolare attraverso
l'esonero contributivo parziale o totale per
le imprese che assumessero donne in con-
dizioni di svantaggio sia a causa dell’'eta che
della situazione di disoccupazione. La Legge
di Bilancio 2021 ha riconosciuto a tutti i da-
tori di lavoro privati un esonero contributi-
vo del 100%, nel limite massimo di importo
pari a 6.000 euro annui, per le assunzioni
di donne lavoratrici svantaggiate effettuate
nel biennio 2021-2022. La legge di bilancio
2023 ha confermato I'esonero anche per le
nuove assunzioni, a tempo determinato o in-
determinato, e per le trasformazioni a tempo
indeterminato di donne lavoratrici effettuate
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dal 1° gennaio al 31 dicembre 2023. Il limite
massimo di importo e stato innalzato a 8.000
euro annui.

Oltre a questo, la Legge di Bilancio 2022 (art.
1, comma 137) ha riconosciuto, con l'obiet-
tivo di incentivare il rientro al lavoro dopo la
maternita, 'esonero del 50% dal versamento
dei contributi previdenziali a carico delle la-
voratrici madri dipendenti del settore privato,
a decorrere dalla data del rientro nel posto di
lavoro dopo la fruizione del congedo obbliga-
torio di maternita e per un periodo massimo
di 1 anno a partire dalla data del rientro. Nel-
la Legge di Bilancio 2023 ¢ stato introdotto
uno sgravio contributivo per le donne con
due figli (tra cui il minore abbia meno di 10
anni) per tutto il 2024 e fino al 2026 per le
donne con almeno 3 figli, la decontribuzione
¢ riservata unicamente a chi ha un contratto
a tempo indeterminato.

In Spagna, all'interno del programma per la
paritd tra uomini e donne (artt. 68-72 del
DPR 818/2021) e previsto un incentivo
all'assunzione di donne con contratto a tem-
po indeterminato. Le aziende che assumono
donne a tempo indeterminato, in settori in
Cui vi € una maggiore concentrazione di uo-
mini, e donne disoccupate da oltre 24 mesi
per maternita, adozione, tutela preadotti-
va, affidamento e tutela a termini di legge,
possono ricevere un sussidio di 6.000 euro.
Questo importo pud essere aumentato fino
a 7.500 euro se le persone assunte a tempo
indeterminato sono donne considerate par-
ticolarmente vulnerabili dall'autorita pubblica
competente.

Sono poi presenti altre forme di aiuto alle im-
prese nel caso in cui adottino, nell'ambito dei
loro piani per la parita, misure per la concilia-
zione vita-lavoro e la condivisione delle re-
sponsabilita concordate con i rappresentanti
legali dei lavoratori o, in mancanza di questi,
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31 Selin, H. The rise in female
employment and the role of
tax incentives. An empirical
analysis of the Swedish in-
dividual tax reform of 1971
Int Tax Public Finance 21,
894-922 (2014).

32 Il Sussidio condiviso per
I'educazione dei figli (PreParE)
fa parte del Sussidio generale
per la cura della prima infanzia
(Prestation d'accueil du jeune
enfant - Paje). Consente a

uno o entrambi i genitori, con
almeno un figlio a carico di eta
inferiore ai 3 anni (o inferiore
ai 20 anni in caso di adozione),
di cessare o ridurre la propria
attivita professionale per pren
dersi cura di loro. La durata
della prestazione dipende dal
numero di figli a carico e dalla
situazione familiare. In alcuni
casi puo essere limitato al
compimento del primo anno di
eta del bambino.

con il personale interessato. Per ogni lavora-
tore che beneficia di tali misure pud essere
concesso un sussidio di 2.250 euro all’anno,
fino a un massimo di 9.000 euro allanno per
azienda. Laiuto per ciascun lavoratore € pro-
porzionale al periodo di fruizione dell'equili-
brio tra lavoro e vita privata, se tale periodo e
inferiore a un anno.

| lavoratori che hanno usufruito di congedi
o riduzioni dell'orario di lavoro per assistere
minori, per un massimo di 3 anni nel primo
caso e di 12 anni nel secondo, o familiari non
autosufficienti o affetti da gravi patologie
possono essere sostituiti. Le persone assunte
per tale sostituzione devono essere registra-
te come disoccupate presso i servizi pubblici
per 'impiego. Per ogni mese effettivamente
lavorato a tempo pieno dalla persona assunta
per la sostituzione, una parte dei costi sala-
riali derivanti dal contratto fino a un impor-
to equivalente al salario minimo nazionale
mensile puo essere sovvenzionata durante
il periodo stabilito dal servizio pubblico per
I'impiego competente. Tale importo puo es-
sere ridotto proporzionalmente se l'individuo
lavora a tempo parziale o per i periodiin cuila
sostituzione e inferiore a un mese. Le autorita
pubbliche possono concordare un aumento
fino al 10% dei sussidi stabiliti in questo pro-
gramma, se i beneficiari sono donne vittime
di violenza di genere.

Negli altri paesi analizzati non sono presenti
specifici incentivi per I'assunzione delle don-
ne ma vi sono casi, come quello svedese®!,
nei quali proprio le riforme della tassazione
(1971) dei nuclei famigliari, che prima disin-
centivava l'occupazione femminile, hanno
contribuito alla crescita della presenza di
donne nel mercato del lavoro. In particolare
prima della riforma in Svezia il reddito delle
donne in un nucleo famigliare andava a som-
marsi a quello degli uomini concentrandosi
quindi nell'aliguota maggiore e veniva quindi
tassato come se fosse una crescita del reddi-
to maschile.

Non rientra pienamente negli incentivi eco-

nomici ma in Francia dal 2021, per facilitare
il ritorno al lavoro delle madri, si e reso piu
agevole l'inserimento professionale delle be-
neficiarie (o beneficiari) del sussidio condiviso
per 'educazione dei figli (prestation partagée
d'éducation de l'enfant - PreParE)®?. In parti-
colare, il Péle emploi (ente pubblico che si oc-
cupa in Francia di orientamento e formazione
al lavoro) e la Caisse d'allocations familiales
(CAF) (ente che si occupa di versare tra gli al-
tri la PreParE) devono assicurare che i benefi-
ciari della prestazione abbiano accesso a del-
le attivita di formazione per un periodo di due
anni, che inizia un anno prima della scadenza
dei loro diritti alla prestazione. Il Péle emploi
informa inoltre della fine della formazione la
CAF, che proseguira quindi il pagamento del-
la prestazione fino alla scadenza dei diritti dei
beneficiari. Inoltre, 'accordo deve stabilire le
procedure di monitoraggio del sistema per
misurare il raggiungimento dei suoi obiettivi,
compreso il tasso di beneficiari occupati sei
mesi dopo la fine della formazione, nonché le
procedure per la pubblicazione del grado di
raggiungimento di tali obiettivi. Oltre a que-
sto, la legge riconosce gli asili nido, strutture
che facilitano l'inserimento professionale di
persone in cerca di occupazione, noti come
“AVIP” (créches a vocation d'insertion profes-
sionnelle), i cui posti saranno riservati princi-
palmente alle donne sole con figli che ricevo-
no l'assegno di sussidio familiare.

Flessibilita dell’orario di lavoro e
part-time

Ulteriori politiche volte ad accrescere e a pro-
teggere I'occupazione femminile sono quelle
legate alla flessibilita degli orari di lavoro e
alla regolazione del part-time. Infatti € noto
come proprio la mancata conciliazione vi-
ta-lavoro sia un disincentivo al lavoro per le
donne che hanno carichi di cura di figl o di al-
tre persone che lo richiedono. Su questo am-
bito le soluzioni messe in atto dai vari paesi
analizzati sono diverse e risentono del livello
di centralizzazione o meno delle politiche con
regolazioni che possono essere quindi defini-

te per via normativa o dalle singole aziende.

In Svezia, i dipendenti con figli di eta infe-
riore agli otto anni di eta possono ridurre il
loro orario di lavoro settimanale del 25% uti-
lizzando il congedo parentale che non deve
quindi essere utilizzato a blocchi di giornate
intere e puo cosi essere spalmato piu a lun-
go nel tempo. Esiste anche la possibilita di
usufruire di un congedo parentale part-time,
ricevendo cosi prestazioni di congedo paren-
tale parziale. Ma cio che piu caratterizza la
flessibilita oraria in Svezia € la presenza nelle
imprese di orari di ingresso e uscita flessibili,
regolati dalle aziende stesse. Secondo l'inda-
gine EWCS 2021 svolta da Eurofound infatti
la Svezia ¢ il paese dove le donne dichiarano
di essere piu in grado di gestire il tempo di
lavoro per poter gestire questioni personali.

In Spagna a partire dal 2023 i lavoratori pos-
sono richiedere una giornata lavorativa ridot-
ta quando devono assistere direttamente un
familiare o un parente fino al secondo grado
del coniuge o del partner civile, a condizione
che non vi siano parenti diretti fino al secon-
do grado.

Il diritto alla riduzione dell'orario di lavoro e
esteso ai lavoratori che devono assistere il
figlio o la figlia o le persone a loro affidate
affette da tumore o altra grave malattia fino
a 26 anni di eta, a condizione che prima dei
23 anni dimostrino un grado di invalidita pari
o superiore al 65%. Inoltre, il diritto alla fles-
sibilita dell'orario di lavoro applicabile ai lavo-
ratori che hanno persone in cura & esteso ai
lavoratori che dimostrano di avere un dovere
di assistenza nei confronti di uno dei seguenti
soggetti:

e un figlio o una figlia di eta superiore ai
12 anni;

e il coniuge o il partner civile;

e parenti del lavoratore fino al secondo
grado, nonché altre persone a carico che
vivono nella stessa casa e che non pos-
sono badare a sé stesse.
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In Germania i genitori, durante il congedo
parentale, possono chiedere una riduzione
dell'orario di lavoro che pud essere negata
solo per ragioni operative urgenti. Durante i
tre anni successivi al congedo parentale, un
genitore ha diritto a una riduzione dell'orario
di lavoro di 15-30 ore settimanali (calcolate
come media mensile). Cio vale per i datori di
lavoro con piu di 15 dipendenti. | lavoratori,
in caso di assistenza a un familiare non auto-
sufficiente possono usufruire della riduzione
dellorario di lavoro a 15 ore settimanali per
un periodo che non sia superiore ai due anni.

Nei Paesi Bassi in base al Flexible Working
Act 2016, tutti i dipendenti dopo sei mesi di
lavoro possono fare richiesta per aumentare,
diminuire o regolare il loro orario di lavoro e il
diritto di lavorare da casa. Questi diritti sono
tuttavia condizionati: il datore di lavoro puo
rifiutarsi di accogliere la richiesta nel caso in
cui gli interessi dell'azienda o del servizio pos-
sano essere gravemente danneggiati; inoltre,
la legge non si applica ai datori di lavoro con
meno di dieci dipendenti.

Nel 2017 la Francia ha introdotto una nuova
legge: “diritto alla disconnessione”. La legge
impone alle organizzazioni con piu di 50 di-
pendenti di vietare ai dipendenti di inviare o
rispondere alle e-mail dopo determinati orari.
Tra gli obiettivi del “diritto alla disconnessio-
ne” vi e quello di garantire che i dipendenti
siano ragionevolmente retribuiti per il loro la-
voro, proteggendo al contempo il loro tempo
privato. Cio consente ai dipendenti di conci-
liare vita privata e lavoro e di ridurre il rischio
di sovraccarico di lavoro.
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33 La Loin®2021-1774 du
24 décembre 2021 visant a
accélérer |'égalité économique
et professionnelle.

Quote di genere nei board azien-
dali

In Italia la Legge Golfo Mosca (L 120/2011),
come aggiornata dalla L.160/2019, prevede
che il genere meno rappresentato nei consigli
d’amministrazione e nei collegi sindacali del-
le societa quotate in borsa e delle societa a
controllo pubblico ottenga almeno il 40% dei
membri eletti.

In Francia una legge del 2021% introduce
nuove quote per le posizioni dirigenziali di
grandi aziende. Le aziende con piu di 1.000
dipendenti dovranno innanzitutto pubblicare
ogni anno sul proprio sito web le eventuali
differenze di rappresentanza di genere all'in-
terno delle cariche dirigenziali e tra i membri
degli organi direttivi (art. 14). Lobiettivo € im-
porre alle aziende con pit di 1.000 dipendenti
una quota del 30% di donne quadri-dirigenti
e membri degli organi direttivi a partire dal 1°
marzo 2026, per poi raggiungere la quota del
40% a partire dal 1°marzo 2029. Le aziende
avranno al massimo due anni per rispettare
quest'ultima quota, pena una sanzione pecu-
niaria (massimo '1% del libro paga).

In tale direzione, la direttiva europea Women
On Boards del novembre 2022 prevede che
i vari paesi membri legiferino per far si che
attraverso l'introduzione di procedure traspa-
renti per le assunzioni in azienda entro il 30
giugno 2026, nelle aziende con almeno 250
dipendenti, il 40% dei posti di amministrazio-
ne senza incarichi esecutivi e il 33% di tutt
i posti di amministratore siano occupati dal
sesso sottorappresentato.

Altre misure

In Italia a partire dal 2021, al fine di pro-
muovere I'adozione della certificazione del-
la parita di genere da parte delle imprese,
si prevede un principio di premialita che si
realizza con l'introduzione di meccanismi di
incentivazione. In base allart. 5, comma 2,
della legge 5 novembre 2021 n. 162 (Leg-
ge Gribaudo), alle aziende private che siano
in possesso della certificazione della parita

di genere in applicazione della prassi UNI/
PdR 125:2022 rilasciata da un organismo di
certificazione accreditato & concesso un eso-
nero dal versamento di una percentuale dei
complessivi contributi previdenziali a carico
del datore di lavoro per I'anno 2022. Inoltre
alle aziende che, alla data del 31 dicembre
dellanno precedente a quello di riferimento,
siano in possesso della certificazione della pa-
rita di genere in applicazione alla prassi UNI/
PdR 125:2022, rilasciata da un organismo di
certificazione accreditato, € riconosciuto un
punteggio premiale per la valutazione di pro-
poste progettuali, da parte di autorita titolari
di fondi europei nazionali e regionali, ai fini
della concessione di aiuti di Stato a cofinan-
ziamento degli investimenti sostenuti.

La prassi UNI/PdR 125:2022 prevede I'ado-
zione di specifici indicatori, Key Performance
Indicator (KPI), in relazione a 6 aree di va-
lutazione per le differenti variabili che con-
traddistinguono un’organizzazione inclusiva e
rispettosa della parita di genere:

e  Cultura e strategia

e (Governance

e  Processi Human Resources

e  Opportunita di crescita e inclusione del-
le donne in azienda

e  Equita remunerativa per genere

e Tutela della genitorialita e conciliazione
vita-lavoro

Ogni area ¢ contraddistinta da un peso per-
centuale, per un totale pari a 100, che con-
tribuisce alla misurazione del livello attuale
dell'organizzazione e rispetto al quale € misu-
rato il miglioramento nel tempo. Ogni indica-
tore & associato a un punteggio il cui raggiun-
gimento o meno viene ponderato per il peso
dell'area divalutazione: & previsto il raggiungi-
mento del punteggio minimo complessivo del
60% per determinare I'accesso alla certifica-
zione da parte dell’'organizzazione. In base alle
dimensioni aziendali varia il numero di KPI che
la prassi di riferimento valuta per il raggiungi-
mento della certificazione. La certificazione
ha validita triennale ed ¢ soggetta a monito-
raggio annuale.

Sintesi dei principali elementi occupazionali e di politiche occupazionali

Donne e lavoro
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Tasso occupazione femminile

25-49 anni (2022) 78,6 80,5 62,0 83,7 72,8 82,9 76,6
Gap tasso occupazione
femminile maschile 25-49 -8,0 -8,7 -20,1 -7,1 -10,0 -6,1 -10,6
anni (2022)
Tasso occupazione femminile
25-49 senza figl (2022) 81,8 86,7 66,3 83,6 75,6 774 79,7
Tasso occupazione femminile
25-49 con figl (2022) 76,7 75,4 58,6 83,6 70,4 86,7 73,5
Tasso inattivita femminile
25-54 anni (2022) 15,8 17,0 31,0 13,9 15,7 11,5 18,2
Gap tasso inattivita femminile
maschile (2022) 8,5 9.4 19,3 7,0 7.7 5,5 10,3
Tasso p-t femminile 25-49 237 456 32,1 57,0 20,4 24,3 25,5
anni (2022)
Tasso p-tinvolontario 232 45 51,7 2,6 49,5 19,9 19,6
femminile 25-49 anni (2022) ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Tasso di lavoro da casa

27,2 14 7 1 48,9 24
femminile 25-49 anni (2022) 3838 ’ 6 37,0 >3 8 &
Gender Pay Gap (2022) 13,9 17,7 43 13,0 8,7 11,1 nd
Gender Pay Gap nel settore nd 199 154 187 128 9.9 nd

privato (2022)
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Sintesi dei principali elementi occupazionali e di politiche occupazionali

Incentivi

)
S

P
5
A
v 5

Incentivi assunzione donne

Incentivi per rientro donne al
lavoro post maternita

Asili nido con posti riservati

A favore di aziende
che assumono donne
“svantaggiate”

Incentivi

73
& 35(
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Sgravi

Incentivi assunzione donne

Incentivi per rientro donne al
lavoro post maternita

Incentivo assunzione di
donne con contratto a tempo
indeterminato fra 6.000 e
7.500€

Sussidi a imprese che
adottino misure per la
conciliazione e condivisione
carichi cura

Riduzione costi sostenuti
per sostituzione maternita/
paternita

Riforma tassazione
mantenendo separati i redditi
famigliari

Sgravi contributivi

In capo alla madre sgravio
contributivo 50% primo anno
di rientro

In capo all'azienda 100% fino
a max 8.000 €

Sgravi

Quote di genere

(Normativa europea

Women on Boards:

aziende con almeno 250
dipendenti, il 40% dei posti
di amministrazione senza
incarichi esecutivi e il 33% di
tutti i posti di amministratore
siano occupati dal sesso
sottorappresentato entro
2026)

Aziende con piu di 1.000

dipendenti 30% sesso meno

rappresentato entro 2026
(40% entro 2029)

Societa quotate in borsa e/o
a controllo pubblico almeno
il 40% dei membri eletti del
sesso meno rappresentato

Sgravi contributivi

Flessibilita

Organizzazioni con piu di
50 dipendenti “diritto alla
disconnessione”: vietato

ai dipendenti inviare o
rispondere alle e-mail dopo
determinati orari

Nei tre anni successivi al
congedo parentale, un
genitore ha diritto a una
riduzione dell'orario di lavoro
di 15-30 ore settimanali

Quote di genere

(Normativa europea

Women on Boards:

aziende con almeno 250
dipendenti, il 40% dei posti
di amministrazione senza
incarichi esecutivi e il 33% di
tutti i posti di amministratore
siano occupati dal sesso
sottorappresentato entro
2026)

Certificazione nazionale

UNI/Pdr 125:2022 sgravi
contributivi per aziende
certificate su parita di genere

Flessibilita

Tutti i dipendenti (nelle
aziende con almeno 10
dipendenti) dopo sei mesi di
lavoro possono fare richiesta
per aumentare, diminuire

o regolare il loro orario di
lavoro e il diritto di lavorare
da casa

Giornata lavorativa ridotta se
devono assistere famigliare

Diritto alla flessibilita
dell’'orario di lavoro per cura
figli

Flessibilita in ingresso e
uscita dal lavoro

Possibilita di usufruire del
congedo parentale p-t o
come riduzione giornaliera
orario di lavoro fino al 25%

Certificazione nazionale
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Approfondimento
sulle Regioni
italiane: demografia
e politiche per la
famiglia

A cura di Francesca Luppi, Ricercatrice

di Demografia nella Facolta di Economia
dell’Universita Cattolica di Milano e
Alessandro Rosina, Professore Ordinario di
Demografia e Statistica Sociale nella Facolta di
Economia dell’Universita Cattolica di Milano

Nel percorso sino a oggi, la fecondita italiana
ha toccato il livello pit basso (1,19 figli per
donna) nel 1995. Fino a tale momento il Sud
[talia aveva mantenuto in tutte le regioni una
fecondita su valori piu alti rispetto alla media
nazionale e il Nord su valori pit bassi. Le di-
namiche erano pero state le stesse, con decli-
no quasi parallelo ovunque sul territorio. Per
la prima volta a partire dal 1995 Nord e Sud
[talia iniziano a evolvere in direzione opposta,
il Nord evidenziando un percorso di risalita
mentre il Mezzogiorno in continua la discesa.
Questo porta, prima della crisi economica del
2008, a una diminuzione del tutto inedita di
molte regioni del Sud sotto la media nazionale
e un posizionamento di molte regioni del Nord
su livelli piu elevati.

Quello che si verifica allinterno del territorio
nazionale riflette quanto, gia da qualche tem-
po, si osservava su scala europea: i contesti
con maggior livello di benessere e miglior qua-
lita dei servizi sempre piu tendono a presen-
tare piu elevati valori sia nella partecipazione
delle donne al mercato del lavoro che nella
fecondita.

Il legame piu stretto e diretto tra economia,
welfare e demografia sembra trovare confer-
ma anche dalle conseguenze della grande crisi
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iniziata nel 2008. Un impatto negativo sul-
le nascite si osserva in tutta Europa, ma con
maggior accentuazione in Italia. In un contesto
gia problematico come quello italiano, si inde-
boliscono ancor piu gli investimenti pubblici a
favore dei servizi di conciliazione, crescono le
coppie in difficolta economica, i giovani trova-
no accentuate difficolta a formare nuovi nuclei
familiari. Ma oltre ai motivi economici e strut-
turali, aumenta l'incertezza verso il futuro. Si
interrompe, cosi, la fase di risalita della fecon-
dita iniziata nel 1995. Gli anni Dieci del XXI
secolo si caratterizzano per una nuova virata
verso il basso che riguarda tutto il territorio
italiano (pur rimanendo il Nord posizionato nel
complesso sopra i livelli del Sud).

Attualmente, a mostrare un tasso di fecondita
piu favorevole sono, appunto, alcune regio-
ni del Nord (a eccezione di Piemonte, Valle
d'Aosta e Liguria dove la fecondita si assesta a
livelli inferiori alla media nazionale), in partico-
lare le province autonome di Bolzano e Trento,
oltre a due regioni del Sud, Campania e Sicilia
(Figura 1). Tra le regioni dove la fecondita e
pil bassa troviamo, in particolare, la Sardegna,
con meno di un figlio per donna, seguita dal
Molise e dalla Basilicata (1,10 figli per donna
nel 2022).
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FIG. 1 - TASSO DI FECONDITA TOTALE NELLE REGIONI ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2022
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L'etd media delle madri al primo figlio € mag-
giore nelle regioni dove la fecondita & piu
bassa (Figura 2), indice del legame fra bassa
fecondita e un meccanismo di posticipazione
sia della decisione di avere figli che, pit in ge-
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nerale, di una piena transizione alla vita adulta.
In Sardegna e Basilicata I'eta media in cui si
diventa madri si aggira intorno ai 33 anni, con-
tro una media nazionale di 32,4 e i 31,8 anni
a Bolzano.

FIG. 2 - ETA MEDIA DI PADRI E MADRI ALLA NASCITA DEL PRIMO FIGLIO NELLE REGIONI ITALIANE E MEDIA
NAZIONALE, ANNO 2022
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Di conseguenza, anche la natalita risulta piu
bassa nelle regioni con una fecondita minore
(meno di 5 nati ogni 1.000 abitanti in Sarde-
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gna) e piu alta nelle regioni pit feconde (pit di
9 nati ogni 1000 abitanti) (Figura 3).

FIG. 3 - TASSO DI NATALITA (PER 1.000 ABITANTI) NELLE REGIONI ITALIANE, ANNO 2022
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La bassa natalita non e tuttavia solo I'esi-
to di una minor propensione a fare figli ma
anche, in parte, di una minor incidenza del-
la popolazione giovanile su quella anziana.
Maggiori squilibri strutturali della popolazio-
ne regionale sono associati a un processo di
invecchiamento piu rapido, dovuto non solo
a una maggior sopravvivenza in fase avanzata
ma soprattutto a una riduzione della consi-
stenza delle generazioni piu giovani. A livello
regionale il degiovanimento ¢ legato a due
dinamiche: da una parte é l'esito di una per-
durante bassa fecondita; dall'altra & deter-
minato dal graduale abbandono da parte dei
giovani di alcuni territori - in particolare del
sud del paese - dovuto alla bassa attrattiva
economica e lavorativa offerta dal sistema
produttivo e dal mercato del lavoro locali.

Le regioni dove la natalita e piu alta sono
anche quelle in cui il saldo naturale (la diffe-
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Umbria
Liguria
Sardegna

Piemonte
Basilicata

Friuli Venezia Giulia

renza fra nati e morti in un anno, ogni 1.000
abitanti) ha valori superiori, con Bolzano in
testa dove nel 2022 il saldo naturale e pros-
simo allo zero (Figura 4). Allo stesso tempo
sono le regioni del Sud e le Isole le uniche a
presentare un saldo migratorio negativo (con
il numero di emigrati in un anno che supera
quello di immigrati), a eccezione del Molise e
della Sardegna dove il tasso migratorio € po-
sitivo anche se prossimo allo zero. Il saldo to-
tale (ovvero la somma del saldo naturale e di
quello migratorio), calcolato sempre a livello
regionale, ci indica pochi contesti in crescita
demografica (Trento, Bolzano, la Lombardia e
I'Emilia-Romagna) e una riduzione della po-
polazione a intensita crescente muovendoci
dalle regioni del nord e del centro verso quel-
le del sud lItalia. In Calabria, Sardegna, Molise
e Basilicata, nel 2022, si sono persi 8 abitanti
ogni 1.000 residenti.

131



132

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

FIG. 4 - SALDO NATURALE, MIGRATORIO E TOTALE (PER 1.000 ABITANTI) NELLE REGIONI ITALIANE, ANNO 2022
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e molto elevato in Liguria (267 anziani ogni
100 bambini), seguita da Sardegna e Molise,
mentre tocca i livelli pit bassi a Bolzano (129
anziani ogni 100 bambini), seguita da Campa-
nia, Trento e Sicilia (Figura 5).

FIG. 5 - INDICE DI VECCHIAIA NELLE REGIONI ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2022
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Similmente, anche il rapporto fra la popo-
lazione anziana (65+) e quella in eta atti-
va (15-64) - ovvero l'indice di dipendenza
calcolato per l'etd anziana - risulta meno
problematico (alto) nelle regioni dove la fe-
condita é piu elevata e le dinamiche migra-
torie piu favorevoli (Figura 6). In Campania
e a Bolzano, ci sono circa tre persone in eta
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attiva per ciascun anziano. In Liguria, invece,
I'indice raggiunge i valori piu elevati, con sole
due persone in eta attiva per ogni anziano.
Situazioni che indicano urgenze diverse di
trovare soluzioni sostenibili a sostegno del
welfare e del sistema produttivo, a fronte di
esigenze mutevoli di una popolazione che in-
vecchia, ove pil ove meno, rapidamente.

FIG. 6 - INDICE DI DIPENDENZA PER ’ETA ANZIANA NELLE REGIONI ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO
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Come accennato precedentemente, le dina-
miche del degiovanimento locale (bassa fe-
condita e abbandono dei territori da parte
dei giovani) sono legate a caratteristiche di
contesto sfavorevoli alla transizione alla fase
adulta della vita. Cosi che dove la fecondita e
pill bassa e/o i flussi migratori sono pit sfavo-
revoli alla sostenibilita demografica, i giovani
si scontrano anche con maggiori difficolta ad

acquisire autonomia dalla famiglia di origine.
In particolare, nelle regioni del Sud é parti-
colarmente elevata la quota di giovani e
giovani-adulti che vivono con la famiglia di
origine (Figura 7), dove in media vivono an-
cora in casa oltre il 70% dei giovani frai 18 e
i 34 anni. Minore ¢ la percentuale invece fra
le regioni del Nord, con valori inferiori al 65%.

FIG. 7 - GIOVANI DI 18-34 ANNI CELIBI/NUBILI CHE VIVONO CON | GENITORI NELLE REGIONI ITALIANE E
MEDIA NAZIONALE, ANNO 2022
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Al Sud piu facilmente che al Nord la condi-
zione di dipendenza dalla famiglia di origine
risulta legata a una condizione di disoccu-
pazione (Figura 8). In Campania, Sardegna e
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vani-adulti che vivono con i genitori e disoc-
cupato, contro uno su dieci a Trento e Bolza-
no. Di contro, fra le regioni del Nord prevale
la quota di occupati, che arriva a circa il 50%
di coloro che vivono con la famiglia di origine
a Trento e Bolzano, in Lombardia, Emilia-Ro-
magna e Toscana. Se da una parte questo e
un segnale di diversi gradi di vulnerabilita
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occupazionale fra i giovani italiani, dall’altra
ci indica come essere occupati in molti casi
non sia una condizione sufficiente - anche
se tipicamente necessaria - per abbandona-
re il nido familiare. Situazioni di precarieta o
bassi salari, unitamente a costi della vita ele-
vati, possono disincentivare la decisione di
uscire dalla casa dei genitori, per fronteggiare
meglio un’incertezza economica ancora ele-
vata e/o una maggior difficoltd a mantenere i
livelli di benessere pari a quelli goduti viven-
do con la famiglia di origine.
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FIG. 8 - CONDIZIONE OCCUPAZIONALE DEI GIOVANI 18-34 CHE VIVONO CON | GENITORI NELLE REGIONI
ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2022
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Tra le determinanti degli squilibri di fecondita
fra le regioni si considera spesso anche il ruo-
lo della diversa presenza di servizi a supporto
delle famiglie con figli, ed in particolare dei
nidi d'infanzia (Figura 9). In generale, le regio-
ni dove in media si fanno piu figli tendono
ad avere una piu alta offerta di servizi per la
fascia 0-2 anni. Sono particolarmente virtuo-
se regioni come I'Emilia-Romagna, I'Umbria,
la Provincia Autonoma di Trento, la Toscana, il
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Lazio e la Valle d’Aosta, dove pit di un bam-
bino su tre ha accesso al nido. Fra le meno
virtuose troviamo la Campania, la Sicilia e la
Calabria, con un indice di copertura inferiore
al 15%. Da segnalare la Provincia Autonoma
di Bolzano dove ai nidi, che offrono posti a
poco pit del 15% dei bambini di eta O-2 anni,
si aggiungono i servizi dei “nidi famiglia” (o
Tagesmutter) che coprono circa un altro 7%
dell'offerta.
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FIG. 9 - POSTI AUTORIZZATI NEI NIDI PUBBLICI E PRIVATI PER 100 BAMBINI DI ETA COMPRESA FRA O E 2 ANNI
NELLE REGIONI ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2021
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Nota: Per Bolzano andrebbero aggiunti 7 punti percentuali di utenti Tagesmutter, per un totale complessivo di 23,3% di bambini della fascia O-2 iscritti a un servizio di cura per

l'infanzia
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Asili nido: target europei e
investimenti PNRR

A cura di Rossella Ricco, Responsabile Area Studi e Ricerche ODM Consulting

Importante ricordare come, a fine 2022,
'Unione Europea abbia aggiornato i target
che gli stati membri devono porsi di raggiun-
gere rispetto all'offerta di asili nido e servizi
per linfanzia attraverso la raccomandazio-
ne 14785/22. La principale novita consiste
nell'innalzamento dal 33% al 45% della quota
di bambini fino a 3 anni che dovrebbero poter
accedere a sistemi di educazione e cura per
la prima infanzia entro il 2030 e dell'innalza-
mento dal 90% al 96% della quota di bambini
di eta compresa frai 3 e i 6 anni che dovreb-
bero poter accedere ai sistemi di educazio-
ne e cura per la prima infanzia entro il 2030.
Sulla base dei dati attuali, nessuna regione
[taliana rispetta il nuovo target mentre solo
7 arrivano a rispondere al precedente target:
Emilia-Romagna, Umbria, Provincia di Trento,
Toscana, Lazio, Valle D’Aosta e Friuli-Vene-
zia-Giulia.

Il PNRR attraverso la misura “Piano asi-
li e strutture per linfanzia” rientrante nella
Missione 4 “Istruzione e Ricerca” si € posto
l'obiettivo di migliorare l'offerta educativa
fin dalla prima infanzia e offrire un concreto
aiuto alle famiglie, incoraggiando la parteci-
pazione delle donne al mercato del lavoro
e la conciliazione tra vita familiare e profes-
sionale. La misura prevedeva la creazione di
264480 posti in asili nido per bambini fra O
e 6 anni entro il 2025, finanziata con circa
4.7 miliardi per arrivare ad assicurare una co-
pertura di 46 posti per ogni 100 bambini tra

gli O ei 2 anni. Il recente aggiornamento del
PNRR, proposto dal Governo Meloni e ap-
provato lo scorso 27 novembre dal Consiglio
dell'Unione Europea, stabilisce la creazione di
150.480 nuovi posti negli asili entro il giugno
2026 (-114.000 posti rispetto la previsione
iniziale) con un investimento rivisto nella sua
entita e sceso a 3,4 miliardi di euro. Tale mo-
difica permettera di arrivare ad assicurare una
copertura di 39 posti (38,6) ogni 100 bambini
tragliOei?2anni.

Il motivo principale addotto dal Governo per
la revisione al ribasso degli stanziamenti del
PNRR per la creazione di asili e strutture per
I'infanzia ¢ la crescita dei costi delle materie
prime, emersa nel processo di aggiudicazione
degli appalti conclusosi a giugno del 2023.
Occorre sottolineare come la fase della rac-
colta dei progetti dei Comuni sia risultata
tormentata: alla scadenza iniziale fissata per
la chiusura dell’avviso pubblico (28 febbra-
io) erano arrivate richieste per asili nido per
meno del 49% dello stanziamento totale pre-
visto. Questo anche in considerazione del
fatto che diversi Comuni, fra cui quelli che si
trovano nelle condizioni piu difficili rispetto
alla copertura dei servizi, temono la soste-
nibilita dell'investimento in strutture per I'in-
fanzia che una volta costruite grazie ai fondi
del PNRR devono essere mantenute nel tem-
po (strutture, utenze, persone che lavorano
nelle strutture) attraverso la copertura finan-
ziaria con fondi del territorio.
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Varia anche fra le regioni l'incidenza della
spesa sostenuta dagli utenti rispetto al co-
sto totale del servizio (Figura 10). Campania
e Sicilia sono le regioni dove maggiore ¢ la
quota di costo sostenuta dalla spesa pubblica

e, di contro, e minore la quota sostenuta dalle
famiglie (intorno al 5% del costo totale). Dalla
parte opposta troviamo Molise, Basilicata e
Marche dove le famiglie sostengono oltre un
quarto del costo totale del servizio.

FIG. 10 - SPESA SOSTENUTA DAGLI UTENTI (% SUL TOTALE DEL COSTO COMPLESSIVO FRA UTENTI E SPESA
PUBBLICA) NEI NIDI COMUNALI FRA LE REGIONI ITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2021

35

30

25

20

15

10

Lazio

(@) (€]
Campania -

Fonte: Istat

%
IP

Italia

Umbria
Abruzzo

Liguria

Puglia

Valle d’Aosta
Emilia Romagna

Provincia di Trento

Friuli Venezia Giulia

A incidere quindi sui costi assoluti che le
famiglie sostengono per l'utilizzo dei nidi
pubblici € sia la parte sostenuta dai genitori
- che, come abbiamo visto, cambia di regione
in regione - sia il costo totale dell'erogazione
del servizio. In questo caso le famiglie che, in
media, pagano di pit in termini assoluti sono
quelle che risiedono a Bolzano (3.500 euro
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allanno), seguite dalle residenti in Lombardia
(2.500 euro in media); a scendere, fino alla
media nazionale, troviamo quasi tutte le re-
gioni del Nord, oltre a Marche e Molise. Le
famiglie che meno pagano sono quelle che
risiedono in Calabria, Sicilia e Campania, con
contributi annuali medi intorno ai 500 euro.

FIG. 11 - SPESA MEDIA (IN EURO) SOSTENUTA DALLUTENTE PER IL PAGAMENTO DELLE RETTE DEI NIDI
COMUNALI FRA LE REGIONIITALIANE E MEDIA NAZIONALE, ANNO 2021
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'utilizzo dei congedi in Italia

A cura di Rossella Ricco, Responsabile Area Studi e Ricerche ODM Consulting

Grazie allo studio “Analisi dei divari di genere
nel mercato del lavoro e nel sistema previ-
denziale attraverso i dati INPS” del 2023, e
possibile approfondire le specifiche dei dati
italiani e regionali relativamente all'utilizzo
dei congedi di paternita e dei congedi paren-
tali.

Congedi di paternita

Il congedo di paternita introdotto dalla Legge
92/2012 (Legge Fornero) & entrato in vigore
in Italia a partire dal 2013 ed e normato nella
sua forma attuale dal D.lgs 105/2022. A oggi
il congedo di paternita obbligatorio consiste
in un’astensione dal lavoro per un periodo
di 10 giorni lavorativi, non frazionabili a ore,
da utilizzare anche in via non continuativa e
destinato a tutti i lavoratori dipendenti, sia
del settore pubblico che del settore privato,
compresi i lavoratori domestici e i lavoratori
agricoli a tempo determinato da poter gode-
re nei 2 mesi precedenti la nascita del/della
figlio/a o nei 5 successivi.

Nel 2022 il numero di beneficiari di almeno 1
giorno di congedo di paternita in Italia am-
monta a 172.797.

Il take-up del congedo parentale (cioe il rap-
porto tra il numero dei padri lavoratori che
un dato anno hanno beneficiato della presta-
zione e il numero dei padri che nello stesso
arco temporale ne avrebbero avuto diritto)
e passato dal 19,25% del 2013 al 64,02%
del 2022 (Figura 12). Osservando il livello di
take-up del congedo di paternita sulla base
del settore di appartenenza del lavoratore,
emerge come sia piu diffusa la tendenza a
utilizzare il congedo di paternita nel settore
industriale rispetto al settore alberghiero e
alla ristorazione (Figura 12).

Il livello di take-up del congedo di paternita
varia in modo sensibile in base alle regioni e
alle province italiane. Come mostra la Figu-
ra 13 le regioni e le province con valori piu
elevati (aree piu scure) sono quelle del Nord
mentre nel Sud si registrano i valori piti con-
tenuti di utilizzo del congedo con Sicilia e
Calabria.
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FIG. 12 - TAKE-UP DEL CONGEDO PARENTALE IN ITALIA DAL 2013 AL 2022 OVERALL E PER SETTORE IN BASE
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FIG. 13 - TAKE-UP DEL CONGEDO PARENTALE NELLE DIVERSE REGIONI E PROVINCE DI ITALIA NEL 2022

@ 49.47,84.7

@ 57.63,69.47

@ 37.64,57,63
23.12, 37.64
13.01, 23.12
1.86, 13.01

Fonte: INPS

L'utilizzo del congedo di paternita e piu dif-
fuso fra padri 30-3%enni (65,4%) e 40-49
enni (65,6%) e fra chi e al primo figlio (66%)
piuttosto che al figlio successivo al primo
(62%). Inoltre la fruizione del congedo di pa-
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ternita risulta maggiore tra i padri che hanno
un rapporto di lavoro a tempo indeterminato
che garantisce maggiori stabilitd e garanzie,
rispetto ai padri con un rapporto di lavoro a
tempo determinato o stagionale (Figura 14).

FIG. 14 - TAKE-UP DEL CONGEDO PARENTALE PER TIPOLOGIA CONTRATTUALE DEL PADRE NEL 2022
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Congedi parentali

Introdotto nel 2001 il congedo parentale e
stato oggetto di numerose innovazioni nel
tempo fino ad arrivare alla sua definizione
attuale (D.lgs 151/2001 e aggiornamen-
ti da Legge Bilancio 2023) che lo definisce
come un periodo di astensione facoltativa
dal lavoro di cui entrambi i genitori posso-
no usufruire entro i primi 12 anni vita del/
della figlio/a, anche contemporaneamente. ||
congedo spetta per ogni figlio/a generato/a
o adottato/a dalla coppia. | congedi parentali
usufruiti dalla coppia di genitori non possono
eccedere la durata complessiva di 10 mesi.

Nellambito di tale limite, il diritto di astenersi

dal lavoro compete:

e alla madre lavoratrice, successivamente
alla fruizione del congedo di maternita,
per un periodo continuativo o fraziona-
to di al massimo 6 mesi, di cui 3 non
trasferibili;

2017 2018 2019 2020 2021 2022

e 3l padre lavoratore, dalla nascita del/
della figlio/a e per un periodo continua-
tivo o frazionato di al massimo 6 mesi,
di cui 3 non trasferibili. Qualora egli
eserciti il diritto di astenersi dal lavoro
per un periodo continuativo o fraziona-
to di almeno 3 mesi, il limite comples-
sivo dei congedi parentali fruibili dai
genitori & elevato a 11 mesi;

e 2l genitore solo, da intendersi come co-
lui/colei verso cui é stato disposto I'affi-
damento esclusivo del/della figlio/a. In
questo caso, la durata massima del con-
gedo parentale € di 11 mesi, fruibili in
maniera continuativa oppure frazionata.

Il congedo parentale prevede una copertura
a titolo di indennizzo per un massimo di 9
mesi pari al 30% della retribuzione media
giornaliera, calcolata in base alla retribuzio-
ne del mese precedente l'inizio del periodo
di congedo entro i 12 anni di eta del/della
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34 Le realta di medio-grandi
dimensioni sembrano presen-
tare maggiori capacita organiz-
zative e gestionali che ren-
dono pit concreto l'esercizio
del diritto alla fruizione dei
congedi parentali.

bambino/a (o dall'ingresso in famiglia in caso
di adozione o affidamento). Per i lavoratori di-
pendenti che terminano il periodo di conge-
do di maternita o, in alternativa, di paternita
successivamente al 31 dicembre 2022, |a
misura dell’indennita riconosciuta durante
la fruizione del congedo parentale € elevata
al'80% della retribuzione, esclusivamente
per un solo mese e fino al sesto anno di vita
del bambino. La nuova misura puo essere
fruita in alternativa tra i genitori.

Lo studio dell'INPS permette di rilevare come
la platea dei richiedenti del congedo parenta-
le si sia ampliata nel tempo vedendo pero una
preponderanza di persone di genere femmi-
nile (i padri sono solo il 19% dei richiedenti
nel 2022 - Figura 15), di persone occupate
in imprese di grandi dimensioni** (Figura 16)
con contratti piu stabili nonché di soggetti
che fruiscono dei permessi per accudire bam-
bini molto piccoli (Figura 17).

FIG. 15 - RICHIEDENTI CONGEDI PARENTALI PER REGIONE E GENERE (ANNO 2022)
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FIG. 16 - RICHIEDENTI CONGEDI PARENTALI PER DIMENSIONE AZIENDALE (ANNO E GENERE)
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Importante evidenziare come ['utilizzo dei
congedi parentali sia fortemente impattato
dalle differenti condizioni occupazionali. La
quantita di richieste espresse da dipenden-
ti a tempo indeterminato € assolutamente
schiacciante rispetto alle altre forme di con-
tratto cosi come sia fra donne che fra uomini
prevalgano le persone con contratti full-time
che utilizzano il congedo. Fra chi ha un con-
tratto part-time le donne richiedenti sono piu

numerose rispetto a quanto si rileva nella pla-
tea maschile (Figura 18).

Infine interessante osservare come la richie-
sta di utilizzo dei congedi parentali tenda a
concentrarsi nei mesi estivi e nei periodi di
vacanza previsti dal calendario scolastico a
conferma che il congedo parentale risulta es-
sere un importante strumento di conciliazio-
ne per le famiglie (Figura 19).

FIG. 18 - RICHIEDENTI CONGEDO PARENTALE PER TIPO RAPPORTO E TIPOLOGIA ORARIA DI CONTRATTO
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35 Maggiori informazioni
disponibili alla pagina dell’A-
genzia per la Coesione Sociale
del Trentino: https:/www.

trentinofamiglia.it/Politiche-fa-

miliari/Interventi-economi-
ci-e-agevolazioni-tariffarie

36 https:/www.trentinofa-
miglia.it/Politiche-familiari/
Servizi-per-la-prima-infanzia/
Servizi-di-conciliazione-ac-
creditati-per-l-uso-dei-buo-
ni-di-servizio

37 https:/www.trentinofa-
miglia.it/Politiche-familiari/
Servizi-per-la-prima-infanzia/
Servizio-baby-sitter-accredi-
tato-all-uso-dei-buoni-di-ser-
vizio

Le politiche familiari di alcune re-
gioni “virtuose”: le Province au-
tonome di Bolzano e Trento

Il fatto che Trento e Bolzano siano le due
province piu virtuose in termini di politiche
familiari & testimoniato dai tassi di fecondita
marcatamente piu elevati della media nazio-
nale. Le politiche familiari sono una leva im-
portante a cui queste amministrazioni locali
hanno dedicato una continua attenzione negli
ultimi decenni, creando un sistema integrato
di misure e un contesto family-friendly mol-
to piu favorevole rispetto al resto del Paese e
in particolare alle regioni del Sud. Il fatto che
si tratti di province autonome ovviamente
concede loro maggiori margini di manovra e
soprattutto maggiori risorse rispetto ad altre
regioni italiane. Tuttavia, la strada che hanno
indicato puo essere di grande supporto alla
progettazione di politiche familiari a livello
nazionale.

La Provincia autonoma di Trento ¢ da anni
allavanguardia nel supporto alla maternita, at-
traverso incentivi economici e servizi. | mag-
giori interventi economici riguardano®>:

1. Assegno di natalita per il secondo e terzo
anno di vita del bambino: con importo
crescente per ordine di nascita del figlio,
da 1.200 euro/anno per il primo figlio a
2.400 euro/anno per il terzo e oltre.

2. Bonus per il terzo figlio: corrispondente a

un trasferimento una-tantum di 5.000

euro.

Assegno unico provinciale: erogato su base

universale, a quota variabile in funzione

del reddito e delle specifiche esigenze
assistenziali della famiglia, tra cui man-
tenimento, cura, educazione e istruzione
dei figli minori; accesso ai servizi della

prima infanzia; sostegno alle esigenze di

vita dei componenti invalidi; una quota

diretta a sostenere la natalita finalizzata a

contrastare il calo demografico.

4. Dote finanziaria giovani e natalita: € pre-
vista la concessione di contributi, alla
nascita o alladozione di figli, per l'estin-

w
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zione (totale o parziale) di prestiti banca-
ri stipulati prima della nascita del figlio.
L'importo varia da un minimo di 15.000
a un massimo di 30.000 euro, per la du-
rata massima di cinque anni. Se entro la
durata massima nasce un secondo figlio
viene erogato un ulteriore contributo a
saldo del residuo del prestito.

5. Assegni e borse per la copertura di spese
scolastiche e servizio di comodato d'uso
per i testi scolastici degli alunni delle
scuole primarie e secondarie.

6. Esenzione dal pagamento del ticket sanita-
rio a partire dal terzo figlio.

/. Voucher culturale e Voucher sportivo: con-
tributo per la fruizione di servizi culturali
e attivita sportive.

8. EuregioFamilyPass: carta che offre age-
volazioni e riduzioni per beni e servizi a
famiglie residenti in cui sono presenti figli
minori, valida in tutto il territorio dell'Eu-
regio (Trentino-Alto Adige-Tirolo).

Sul lato dei servizi, Trento ha una vasta offerta
sul versante dell'infanzia, che va dai nidi (com-
prese le Tagesmultter), ai servizi complementa-
ri®® pensati per le fasce 0-2 e 3-14 anni, per
garantire maggiore flessibilita di utilizzo dei
servizi di cura per l'infanzia negli orari di chiu-
sura dei nidi e delle scuole, a supporto della
conciliazione famiglia-lavoro. A questo si af-
fianca un servizio di baby-sitter accreditate®”
dalla Provincia, con tariffa variabile in base
all'lSEE.

Sono inoltre presenti alcuni servizi territoria-
li destinati all'infanzia e ai giovani che hanno
come obiettivo l'inclusione sociale. Tra questi:

1. Centridi accoglienza per la prima infanzia:
pensati con l'obiettivo di favorire ulte-
riormente la conciliazione famiglia-lavoro
di nuclei con minori nella fascia O-6 anni,
venendo incontro alle esigenze di mag-
gior flessibilita dei servizi da parte delle
famiglie, ma anche per favorire il suppor-
to a famiglie svantaggiate e in condizioni
di vulnerabilita che hanno necessita di
progetti personalizzati. Con tale obiettivo
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i Centri erogano: attivita di accudimento
e cura (es. alimentazione, sport, igiene);
promozione delle relazioni interperso-
nali e di gruppo, con attivita di supporto
educativo e attivita espressive/creative;
attivita di svago (es. escursioni, soggiorni
estivi, eventi comunitari); sostegno alla
genitorialita (ascolto e formazione).

2. Centri di aggregazione territoriale: hanno
come destinatari i ragazzi e i giovani,
come luoghi di aggregazione che pro-
muovono attivita culturali e ricreative,

38 https:/www.trentino-
famiglia.it/Politiche-familiari/

Conciliazione-famiglia-lavoro

39 https:/www.trentino-
famiglia.it/Politiche-familiari/
Distretti-famiglia

con finalita sociale, con il fine di creare
percorsi di cittadinanza attiva e sviluppo
della progettualita dei giovani. Offrono
anche occasioni per creare reti familiari
di supporto e confronto fra le famiglie
con giovani sul territorio.

3. Centri socio-educativi territoriali: rivolti
a minori in condizioni di vulnerabilita e
svantaggio. Il servizio promuove percorsi
di inclusione, cercando di contrastare la
nascita di territori/ambienti segregati, or-
ganizzando attivita in strutture presenti
sul territorio come biblioteche, scuole e
spazi di aggregazione, nonché integran-
do e coordinando le attivita di attori gia
presenti come associazioni no profit ed
enti pubblici.

Infine, vi sono specifiche iniziative volte diret-
tamente a promuovere la conciliazione fami-
glia-lavoro®:

1. Buoni di servizio: consentono di acqui-
stare servizi educativi di cura e custodia
per figli minori a fronte di un contributo
finanziario personale pari ad almeno il
10%-15% del valore nominale del Buo-
no. | servizi acquistati devono essere
complementari a quelli garantiti (es. nido
comunale), in orario extrascolastico o nei
periodi di chiusura delle scuole. Hanno
un valore nominale compreso fra 200 e
1500 euro, in base all'lsee, e possono
essere richiesti fino a 5 volte in un anno.

2. Estate Family: insieme delle attivita estive
per bambini e ragazzi, promosse da enti
e organizzazioni pubbliche e private sul
territorio.

3. Sostegno alla condivisione fra i genitori del-
le attivita di crescita dei figli: 'Agenzia del
Lavoro riconosce ai padri che utilizzano il
congedo parentale, in alternativa alla ma-
dre lavoratrice, un sostegno economico
fino a € 350,00 ogni 15 giorni continua-
tivi di congedo parentale fruito.

La rilevanza data alla famiglia, come istituzio-
ne cardine della societa da sostenere e raffor-
zare, € comunicata oltre che dalle numerose
misure che la promuovono e la supportano,
anche dall'istituzione dei Distretti famiglia. Si
tratta di reti locali di servizi e attori capaci di
creare un contesto “amico” delle famiglie, un
territorio accogliente e attrattivo. | Distretti
sono definiti come “circuito economico, so-
ciale e culturale, a base locale, allinterno del
quale attori diversi per ambiti di attivita e fina-
lita operano con l'obiettivo di promuovere e
valorizzare la famiglia con figli"*?. L'idea é che
contesti favorevoli alle famiglie, risponden-
do efficacemente alle loro esigenze, abbiano
effetti positivi non solo sulle famiglie stesse
ma anche sull'economia e sul territorio pit in
generale, creando coesione e capitale sociale,
nonché sviluppo locale.

Creazione a livello regionale del “Family Audit”
una certificazione a carattere volontario che
qualifica un’organizzazione come attenta alle
esigenze di conciliazione famiglia-lavoro dei
propri dipendenti. Creazione di una campa-
gna di comunicazione a sostegno del congedo
parentale (attivita di comunicazione sui temi
che riguardano la conoscenza degli strumenti
del congedo parentale, delle forme di lavoro
flessibile e delle opportunita di conciliazione
tempi di vita e tempi di lavoro a vantaggio dei
padri lavoratori).

Tutti questi interventi portano la Provincia
Autonoma di Trento a registrare nel 2022
un TFT pari a 1,36 (vs. media italiana di 1,24
e media UE27 di 1,52), un tasso di natalita
pari a 7,4 (vs. media italiana del 6,7 per 1000
abitanti), una quota di giovani trai 18 e i 34
anni che vivono con i genitori pari al 60,5%
(vs. un dato italiano del 67,4%), un tasso di

40 https:/www.provincia.
bz.it/famiglia-sociale-comuni-

ta/famiglia/piano-promozio-

ne-famiglia.asp

occupazione femminile trai 15 e i 64 anni del
66,23% (vs media italiana del 51,1% e media
UE27 64,9%).

La Provincia Autonoma di Bolzano ha steso
un “Piano di promozione per la famiglia™®,
che definisce, in maniera flessibile in base al
divenire delle necessita, e organizza gli stru-
menti e le misure attive sul territorio che, in
maniera diretta o indiretta, contribuiscono
a promuovere la famiglia. Come nel caso di
Trento, anche Bolzano ha alla base una visio-
ne strategica che mette la famiglia al centro
dell'interesse pubblico e il benessere del bam-
bino al centro di tutto. Anche in questo caso
la prospettiva e quella di uno sviluppo inclusi-
vo, che tiene conto quindi - come nel caso di
Trento - anche della significativa presenza di
famiglie immigrate, siano esse straniere o ita-
liane. Nel Piano si mette anche I'accento sulla
pluralita delle forme del fare famiglia, in cui la
coppia con figli € una modalitd sempre meno
maggioritaria.

La creazione di un contesto e di una cultura
favorevoli alla famiglia (con figli) & I'obiettivo
primario del Piano. Anche in questo caso, la
dimensione territoriale & fortemente conside-
rata: fra gli obiettivi vi e infatti la creazione e
certificazione di Comuni a misura di famiglia,
che privilegiano aree e spazi pensati per ri-
spondere alle esigenze familiari, creano luoghi
di incontro e coesione sociale, attraverso 'of-
ferta e l'organizzazione di servizi di formazio-
ne, orientamento e aggregazione, pubblici e
privati.

Tra le misure attualmente attive per l'infanzia
ricordiamo:

1. Pacchetto baby: un pacco con alcuni beni
di prima necessita per il neonato.

2. Sostegno familiare precoce: servizio di
supporto sociale, sanitario e psicopeda-
gogico offerto ai genitori nei primi tre
anni di vita del bambino.

3. La Family card: consente di beneficiare
di alcune agevolazioni sui servizi eroga-
ti dallamministrazione comunale e sulle
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attivita organizzate dalle organizzazioni
e associazioni locali aderenti, nonché
di usufruire di sconti applicati su beni e
servizi.

4. Assegno provinciale per i figli e Assegno
provinciale al nucleo familiare: prevedono
contributi mensili per famiglie con figli
minorenni (fino a 18 anni nel caso dell'as-
segno per i figl e fino a 3 anni nel caso
dell'assegno al nucleo familiare), che am-
montano a 55-70 euro nel primo caso e
a 200 euro nel secondo.

5. Audit Famiglia e lavoro: certificazione dei
datori di lavoro che attuano una politica
del personale attenta alla famiglia (mar-
chio di qualita riconosciuto a livello eu-
ropeo).

6. Centri Genitori-Bambini ELKI: spazi pub-
blici destinati ai bambini di eta compresa
tra gli O e i 5 anni, con servizio di assi-
stenza e cura offerto da educatori/edu-
catrici. Sono da intendersi come servizi
integrativi per la conciliazione o come
spazi aperti alla partecipazione dei geni-
tori, favorendo cosi la creazione di reti di
famiglie.

Sul territorio sono poi attive molte associazio-
ni che offrono servizi di cura integrativi per
l'infanzia e servizi ricreativi e formativi per i
piu grandi.

Infine, la progettazione degli spazi pubblici (e
privati) rivela una grande attenzione all'acces-
sibilita per le famiglie con bambini, testimo-
niata anche dalla presenza di percorsi riservati
a pedoni e biciclette, facilitando spostamenti
“‘lenti” e protetti dal traffico.

Tutti questi interventi portano la Provincia
Autonoma di Bolzano a registrare un TFT
pari a 1,64 (vs. media ltaliana di 1,24 e me-
dia UE27 di 1,52), un tasso di natalita del 9,2
(vs. media Italiana del 6,7 per 1000 abitanti),
una quota di giovani di eta compresa tra i 18
e i 34 anni che vivono con i genitori pari a
61,2% (vs. un dato italiano del 67,4%) e un
tasso di occupazione femminile (15-64 anni)
del 68,99% (vs media italiana del 51,1% e me-
dia UE27 64,9%).
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Approfondimento
sulle Regioni
italiane:
occupazione
femminile

A cura di Francesco Seghezzi, Presidente ADAPT

Prendendo in considerazione il caso italiano
occorre diffidare dal costruire analisi genera-
listiche che si fondino unicamente sul dato
medio nazionale. Infatti, € ben noto come il
Paese sia caratterizzato da forti disparita ter-
ritoriali che ben si evincono dall'analisi dei
dati occupazionali.

Analizzando il dato generale di occupazione
femminile 15-64 anni emerge come sia pro-
fondamente diversa la partecipazione delle
donne al mercato del lavoro con i dati di Pro-
vincia Autonoma di Bolzano, Provincia Auto-
noma di Trento e Valle D’Aosta che superano
il dato medio europeo (64,9% nel 2022) e
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regioni come Sicilia e Campania in cui il dato
di occupazione femminile si attesta intorno al
30% (oltre 20 punti percentuali in meno ri-
spetto al dato italiano e 30 punti percentuali
al di sotto del dato medio europeo).

Se guardiamo al dato di occupazione concen-
trandoci sulla popolazione 25-54 anni per
macroarea geografica, osserviamo come il
tasso di occupazione in ltalia sia sensibilmen-
te pit alto a Nord che a Sud. In ogni area d'l-
talia il tasso di occupazione degli uomini con
figli e piu alto di quello degli uomini senza
figli, mentre per le donne & vero il contrario
(Figura 1).

FIG. 1 - TASSO DI OCCUPAZIONE 25-54 ANNI PER GENERE, PRESENZA FIGLI E AREA GEOGRAFICA, 2022

Centro

Se si considera, ad esempio, la fascia d'eta 45-
54 anni, che tra le altre ha i tassi di occupa-
zione femminili piu alti, Lombardia, Piemonte,
Emilia-Romagna hanno valori occupazionali
spesso doppi rispetto ad alcune regioni del
sud come Campania e Sicilia.

Anche analizzando il dato per singola regione,
sesso e distinguendo le diverse fasce di eta
si rileva come il tasso di occupazione in tutte
le fasce di eta sia sempre superiore per gli
uomini rispetto a quello delle donne (Tabelle
2 e 3). La differenza risulta particolarmente
accentuata soprattutto nelle regioni del Sud
dove l'occupazione femminile risulta sensibil-
mente piu bassa.
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TAB. 1 - TASSI DI OCCUPAZIONE PER REGIONE, AREA TERRITORIALE E MEDIA NAZIONALE, ANNI 2022, 2023

2022 2023
%5 ltalia 51,10 52,52
. ﬁérd - 62’33
...... &;)rd-ovest 59,99 61,30
...... &;)rd-est 61,99 H 63,74
- C .éntro oo 5828
...... S ud e Isole 34,37 '.'“3.;.6,05
{jé Piemonte 59,69 59,97
<3 Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste 66,04 68,12
% Liguria 57,31 60,05
% Lombardia 60,43 61,94
{7s  Trentino-Alto Adige/Siidtirol 66,23 66,91
E? Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen 68,99 69,31
[? Provincia Autonoma di Trento 63,47 64,51
<5 Veneto 59,78 62,79
{3\ Friuli-Venezia Giulia 61,89 62,25
“ 1 Emilia-Romagna 63,39 64,40
w Toscana 62,15 62,29
(L Umbria 58,07 58,76
C@ Marche 59,75 60,74
L Lazio 54,11 55,11
% Abruzzo 47,52 52,00
£"J Molise 44,53 46,45
% Campania 30,59 31,12
&, Puglia 35,37 37,11
Q} Basilicata 39,89 42,33
i Calabria 31,80 32,60
<7 Sicilia 30,49 32,82
B Sardegna 46,68 49,09

Fonte: Istat

TAB. 2 - TASSO DI OCCUPAZIONE MASCHILE PER REGIONE PER FASCIA D'ETA, 2022
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Fonte: Istat

15-24 25-34 35-44 45-54

{f% Piemonte 23,5 833 92,5 89,8
([:i% Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste 27.8 83,3 925 91,7
% Liguria 26,0 83,9 89,3 89,7
in Lombardia 28,6 86,4 93,4 92,9
i;? Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen 41,5 89,6 96,6 93,4
{;}é Provincia Autonoma di Trento 34,3 86,7 93.6 928
é Veneto 30,7 87,1 92,4 93,6
i}; Friuli-Venezia Giulia 26,2 86,4 93,4 92,0
m Emilia-Romagna 28,2 85,3 92,7 93.2
%H Toscana 29.1 807 91.9 914
@ Umbria 24,2 75,8 92,1 89,0
ﬁ Marche 26,6 82,5 90,6 90,0
% Lazio 19,3 732 86,2 86,4
53 Abruzzo 233 716 87.7 843
@ Molise 17,1 63,5 84,0 80,8
% Campania 15,0 57,7 70,2 71,3
C% Puglia 20,9 66,0 80,2 78.4
@ Basilicata 18,0 68,3 81,4 83,6
}}; Calabria 15,9 55,6 64,2 70,0
Qif Sicilia 14,8 55,0 68,3 70,9
U Sardegna 20,2 63,7 77.9 78,0
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TAB. 3 - TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE PER REGIONE PER FASCIA D'ETA, 2022

Fonte: Istat

152

15-24 25-34 35-44 45-54

iﬁ* Piemonte 21,0 65,3 74,3 74,3
<73 Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste 73,4 80,4 83,8
% Liguria 17,2 62,2 74,3 72,4
g{i Lombardia 20,4 71,1 75,1 75,5
E?S Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen 36,9 73,4 80,7 84,2
E;(S Provincia Autonoma di Trento 23,9 72,0 78,1 82,2
(?\ Veneto 22,6 70,9 77,2 73,9
{;\i Friuli-Venezia Giulia 18,9 69,8 76,1 79,9
51:3 Emilia-Romagna 18,9 72,7 75,3 81,0
Y} Toscana 21,0 69,1 76,8 74,1
@ Umnbria 17,2 61,4 75,0 69,6
4@ Marche 16,0 653 754 753
% Lazio 132 60,5 66,9 658
% Abruzzo 11,5 51,9 59,3 60,4
Ei} Molise 152 49,4 59,5 52,8
% Campania 9,5 35,0 38,3 354
C% Puglia 11,7 39,1 483 42,9
gf:} Basilicata 7,0 40,8 51,8 51,2
g@ Calabria 88 32,6 42,6 41,2
€27 sicilia 7.8 32,2 38,4 38,6
ﬁ Sardegna 12,3 48,5 61,5 55,2
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TAB.4 - GAP TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE/MASCHILE PER REGIONE E PER FASCIA D’ETA, 2022

Fonte: Istat

15-24 25-34 35-44 45-54
{g Piemonte -2,5 -18,0 -18,2 -15,5
C[::S Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste -9,9 -12,1 -7,9

% Liguria 88 21,7 -15,0 17,3
gf}s Lombardia 82 153 -18,3 17,4
E} Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen -4.6 -16,2 -15,9 -9,2
E? Provincia Autonoma di Trento -10,4 -14,7 -15,5 -10,6
d} Veneto -8,1 16,2 -15.2 -19,7
{Eﬁ Friuli-Venezia Giulia 73 16,6 17,3 12,1

m Emilia-Romagna 9,3 12,6 17,4 12,2
v Toscana -8,1 -11,6 -15,1 -17,3
é} Umbria 7.0 14,4 17,1 -19,4
Cb Marche -10,6 17,2 -15,2 -14,7
% Lazio 6,1 127 19,3 -20,6
53 Abruzzo 11,8 -19,7 -28,4 -23,9
ﬁ/} Molise 1,9 -14.1 -24,5 -28,0
C{E Campania 5,5 22,7 -31,9 -35,9

% Puglia 9.2 26,9 -31,9 -35,5
Q} Basilicata -11 -27,5 -29,6 -32,4
; Calabria 71 -23,0 -21,6 -28,8
S  Siclia 7.0 -22,8 -29,9 -32,3
B Sardegna -7,9 -15,2 -16,4 -22.,8
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Altra differenza tra Nord e Sud e quella del
differenziale tra tassi di occupazione maschili
e femminili (Tabella 4). Benché tali differen-
ziali siano presenti anche nelle regioni del
Nord con stacchi in media di circa 15-17
punti percentuali, nelle regioni al Sud la dif-
ferenza in molte regioni raggiunge un valore
pitl che doppio (oltre 30 punti di gap). Que-
sti dati suggeriscono come non sia soltanto
la dinamica economica legata alla debolezza
del mercato del lavoro, cosi come la maggior
diffusione del lavoro irregolare, a penalizzare
le donne. Infatti queste criticita colpiscono
anche l'occupazione maschile, ma incidono
molto anche la scarsita di servizi per I'infanzia
che caratterizza il Mezzogiorno e la presen-
za maggiore di una cultura che vede ancora
dominante il modello del male breadwinner e
quindi la donna maggiormente presente nelle
attivita domestiche e di cura.

Anche guardando ai dati dei tassi di disoc-
cupazione 25-54 anni emerge come il feno-

meno della disoccupazione coinvolga in mi-
sura maggiore le donne rispetto agli uomini
e chi vive nelle Regioni del Sud e del Centro
rispetto a chi vive al Nord. Interessante nota-
re come il tasso di disoccupazione tenda ad
essere piu alto per donne e uomini che non
hanno figli (Figura 2).

Combinando questo dato con quello occupa-
zionale possiamo dire che diventare genitori
porta i padri ad aumentare il livello di occu-
pazione riducendo al contempo la disoccu-
pazione (con la situazione migliore al Nord e
quella meno rosea al Sud), al contrario, per le
madri rispetto alle donne senza figli si regi-
strano livelli minori di occupazione combinati
con minor tasso di disoccupazione che impli-
cano un contemporaneo aumento del tasso
di inattivita, segnale di un’uscita di parte del-
le donne dal mondo del lavoro, almeno per
un certo periodo di tempo, per dedicarsi in
modo scelto o “costretto” alla cura dei figli.

FIG. 2 - TASSO DI DISOCCUPAZIONE 25-54 ANNI PER GENERE, PRESENZA FIGLI E PER AREA GEOGRAFICA,

2022

®

Senza figli
Con figli

o0 <

Fonte: Istat

Nord

25%
20%
15%
10%

5% '
v Ma

In questa dinamica non colpisce quindi vede-
re come i tassi di inattivita siano maggiori nel-
le regioni del Sud e ancor di piu tra le donne
del Sud facendo capire come, la definizione
statistica di inattivita non inquadri chiara-
mente i carichi di lavoro “familiari” (Tabelle 5,

Centro Sud

6 e 7). Le regioni che registrano per tutte le
fasce d'eta considerate il piti basso valore di
inattivita e il minor differenziale fra inattivita

femminile e maschile sono la Valle d'’Aosta e
la Provincia Autonoma di Bolzano.
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TAB. 5 - TASSO DI INATTIVITA MASCHILE PER REGIONE E PER FASCIA D'ETA, 2022

Fonte: Istat

15-24 25-34 35-44 45-54
{g Piemonte 69,5 10,4 3,8 59
c{;’is Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste 65,5 13,1 43 54

% Liguria 67,9 9.6 64 67
g“:i Lombardia 66,3 97 38 46
E?H Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen 56,6 9,2 2,5 51
E? Provincia Autonoma di Trento 61,3 95 55 6,1
C} Veneto 64,9 9,6 5,2 4.8
iz Friuli-Venezia Giulia 69,1 97 38 40

m Emilia-Romagna 67,1 9,2 4,2 49
E} Toscana 63.9 13.9 47 5.4
@ Umbria 71,1 14,2 5,2 6,5
ﬁ Marche 66,2 12,2 5,5 6,7
% Lazio 747 18,6 9.3 9.4
Q Abruzzo 71,2 19,7 7,5 10,7
@ Molise 73,3 24,4 8,9 11,5
ng Campania 75,0 27,6 17,6 18,3
C% Puglia 70,7 235 12,1 15,3
Q’:} Basilicata 77,5 23,8 13,9 14,0
EP" Calabria 76,5 31,6 23,0 22,3
Q{f Sicilia 75,8 29,5 20,1 20,1
U‘ Sardegna 70,8 244 12,5 16,9
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TAB.6 - TASSO DI INATTIVITA FEMMINILE PER REGIONE E PER FASCIA D’ETA, 2022

Fonte: Istat

15-24 25-34 35-44 45-54

%ﬁ Piemonte 74,5 25,6 20,6 21,8
<73 Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste 73,9 20,1 14,2 12,1
% Liguria 757 28,6 20,1 223
g{i Lombardia 751 23,0 20,1 20,3
E?S Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen 61,5 23,6 16,4 13,6
E;(S Provincia Autonoma di Trento 72,6 23,6 171 15,0
(?\ Veneto 73,6 24,0 18,9 23,1
{:}; Friuli-Venezia Giulia 775 23,6 18,1 16,2
51:3 Emilia-Romagna 75,9 22,1 19,1 15,1
Y} Toscana 735 24,4 18,1 20,8
@ Umnbria 79,0 29,2 19,5 26,5
4@ Marche 79.9 29,4 18,6 19,3
% Lazio 81,2 30,3 271 28,6
% Abruzzo 83,0 37,4 31,5 31,5
E@ Molise 80,2 36,9 35,2 41,9
T@ Campania 823 51,2 53,1 57,1
C% Puglia 81,4 463 434 52,7
gf:} Basilicata 89,0 499 422 46,3
g@ Calabria 85,5 56,0 471 53,7
€27 sicilia 84,3 55,6 52,1 55,0
ﬁ Sardegna 84,6 37,6 28,7 36,8
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TAB.7 - GAP TASSO DI OCCUPAZIONE FEMMINILE-MASCHILE PER REGIONE E PER FASCIA D’ETA, 2022

Fonte: Istat

15-24 25-34 35-44 45-54
{g Piemonte -5,0 -15,2 -16,8 -15,9
€73 Valle d'Aosta/Vallée d'Aoste -84 -7,0 -9,9 -6,7

% Liguria 78 -19,0 -13,7 15,6
gf}s Lombardia -8,8 133 -16,3 -15,7
E} Provincia Autonoma di Bolzano/Bozen -4.9 -14,4 -13,9 -8,5
E? Provincia Autonoma di Trento -11,3 -14,1 -11,6 -8,9
& Veneto -8,7 -14,4 -13,7 -18,3
{Eﬁ Friuli-Venezia Giulia -84 13,9 14,3 12,2

m Emilia-Romagna -8,8 -12,9 -14.9 -10,2
v Toscana -9,6 -10,5 -13,4 -154
é} Umbria 7.9 -15,0 -14,3 -20,0
Cb Marche 13,7 17,2 -13,1 12,6
%} Lazio -6,5 11,7 17,8 -19,2
53 Abruzzo 11,8 17,7 -24,0 -20,8
ﬁ/} Molise -6,9 -12,5 -26,3 -30,4
C{E Campania 7,3 23,6 -35,5 -38,8
% Puglia 10,7 228 -31,3 37,4
Q} Basilicata -11,5 -26,1 -28,3 -32,3

; Calabria 9,0 24,4 -24.1 314
S Siclia -8,5 -26,1 -32,0 -34,9
B Sardegna -13,8 -13,2 -16,2 -19,9
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Donne, lavoro e
maternita:

Il punto di vista
delle imprese

A cura di Rossella Ricco, Responsabile Area Studi
e Ricerche ODM Consulting,

Ulrike Sauerwald, Responsabile Centro Studi
Valore D, e

Luna Provenzi, Junior Consultant ODM
Consulting

Al fine di identificare cosa possa essere fatto
di diverso nel nostro paese per favorire con-
temporaneamente occupazione femminile,
natalita, conciliazione e condivisione, e cre-
are le condizioni affinché lavorare e avere fi-
gli sia per le donne, e per tutti i genitori, una
“reale scelta”, ¢ stato ritenuto fondamentale
raccogliere il punto di vista delle imprese
che operano sul territorio italiano. Volendo
analizzare come le imprese vedono e gesti-
scono occupazione femminile, sviluppo di
carriera, maternita e paternita, identificando
le criticita che possono incontrare e le rispo-
ste che tendono a mettere in atto, € apparso
importante distinguere fra imprese di grandi
dimensioni (oltre 250 dipendenti) a carattere
multinazionale e PMI (imprese fra 10-250 di-
pendenti). Questo perché le aziende di gran-
di dimensioni a carattere multinazionale sono
realta capaci di visione rispetto al futuro, con
disponibilita di risorse economiche e orga-
nizzative idonee per realizzare interventi di
change management con uno sguardo inter-
nazionale che permette loro di identificare e
tracciare soluzioni innovative per la gestione
delle persone in azienda. Potendo contare su
un numero elevato di dipendenti e collabo-
ratori/trici tendono a gestire con maggiore
agilita le assenze per congedi genitoriali delle
proprie persone riorganizzando piu veloce-
mente ed efficacemente il lavoro fra le diver-
se risorse interne. Al contrario, le PMI in cui
lavorano la maggior parte delle persone nel
nostro paese (il 55% di tutti i lavoratori/trici
italiani)**, sono realta che solitamente dispon-
gono di risorse economiche, organizzative e
di un numero di persone piu contingentate
che non permettono loro di riuscire sempre
ad affrontare con “serenitd” 'assenza prolun-
gata dal lavoro dei propri collaboratori/trici.

E facile quindi immaginare che le criticita rile-
vate, le iniziative messe in campo e le priorita
diintervento a livello aziendale e istituzionale
che le imprese identificano come necessarie,

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

risultino profondamente diverse a seconda
della dimensione dell'azienda.

La visione delle multinazionali

Per raccogliere la visione delle imprese di
grandi dimensioni a carattere multinaziona-
le si & deciso di selezionare un gruppo di 26
aziende gia impegnate sui temi di diversity,
equity & inclusion, parita di genere, suppor-
to alla genitorialita che rappresentano un
punto di riferimento in termini di visione e
di buone pratiche nel contesto italiano. At-
traverso interviste one-to-one della durata di
1 ora abbiamo riflettuto con i/le responsabili
della gestione delle persone su cosa possa
essere fatto a livello organizzativo per favo-
rire occupazione femminile e natalita anche
tenendo conto di come gli aspetti vengono
affrontati negli altri paesi in cui operano e
definendo quelle che considerano essere le
priorita di intervento da mettere in campo a
livello organizzativo e istituzionale in Italia.

Il confronto con le multinazionali ha voluto
innanzitutto approfondire se queste imprese
considerano conciliabili per una donna “lavo-
rare, crescere professionalmente (fare carrie-
ra) e diventare madre (maternita)”. Tutte le re-
alta hanno indicato come coinvolgere donne
al lavoro, farle crescere attraverso I'adozio-
ne di processi equi, trasparenti e meritocra-
tici e accompagnarle prima, durante e dopo
il momento della maternita sia non solo una
necessitd ma anche un’opportunita per le
imprese. Nelle aziende ascoltate, ogni tipo
di diversita, e quindi anche quella di genere,
viene considerata una fonte di valore e di
ricchezza. La parita di genere e I'equita sono
impegni concreti e I'assenza per un periodo
prolungato di congedo di maternita o pater-
nita e ritenuto un evento gestibile a livello
organizzativo. Le soluzioni tendenzialmente
adottate consistono nella sostituzione inter-
na o nell'allargamento di attivita e respon-
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sabilita di altri ruoli gia esistenti e vengono
realizzate in modo tale da assicurare che il
distacco temporaneo della madre o del pa-
dre dall’attivita lavorativa non abbia implica-
zioni negative né sullo sviluppo retributivo
né di carriera. Le multinazionali ribadiscono
che si tratta di un tema di organizzazione e
pianificazione, I'azienda ha mesi per capire
come sia meglio ri-organizzarsi o trovare un
sostituto/a. Alcune realta utilizzano la sosti-
tuzione di maternita come un vero e proprio
percorso di sviluppo attraverso un processo
di candidature interne. Le realta ascoltate
riconoscono in Italia una presenza di forti
retaggi culturali che fanno ricadere il cari-
co di cura dei figli in modo prevalente sul-
le donne con importanti effetti negativi sui
loro livelli di occupazione e di realizzazione
professionale, imponendo spesso una scelta
tra carriera e famiglia. Per superare questa
visione stereotipata di ruoli e responsabi-
lita, le multinazionali ribadiscono che serve
realizzare interventi a livello culturale e or-
ganizzativo che portino imprese e persone
a evolvere dal concetto di conciliazione a
quello di condivisione, in cui la cura e la cre-
scita di un figlio risulti responsabilita condi-
visa fra i genitori. Le imprese si impegnano a
creare le condizioni per far si che le persone
si sentano libere di diventare genitori senza
dover temere ripercussioni sulla carriera.
Anzi, viene riconosciuto che attraverso la
genitorialita, madri e padri sviluppano una
serie di soft skill estremamente utili anche
all'interno del mondo del lavoro fra cui ven-
gono citate: flessibilita, problem solving, ge-
stione dell'incertezza, gestione dello stress,
resilienza, empatia, intelligenza emotiva.

Viene riconosciuto come gestire la genitoria-
lita sia un tema complesso che richiede alle
aziende di investire per essere di supporto
alle proprie persone tenendo conto sia del-
la specifica attivita organizzativa sia del fatto
che questo cambio di vita sia caratterizzato
da una molteplicita di fattori sociali, culturali
ed economici che producono impatti diver-
si su donne e uomini, soprattutto nel nostro
paese. Le donne devono infatti far fronte ad

aspettative sociali, stereotipi e retaggi cul-
turali rispetto alla suddivisione famigliare
dei carichi di cura (cui aderiscono a volte le
donne stesse) che generano forti pressioni ri-
spetto alla distribuzione e gestione del tempo
fra vita privata e professionale. Sono proprio
i retaggi culturali che inducono le aziende ad
aspettative al ribasso rispetto all’affidabilita
e alla disponibilita lavorativa delle lavoratri-
ci diventate madri ostacolando cosi la loro
progressione di carriera. Al contrario i padri
sono soggetti ad aspettative culturali che ve-
dono la mascolinita definita in base al succes-
so professionale e sono ancora considerati i
maggiori “breadwinner” della famiglia. Que-
sto fa si che anche quando le aziende inve-
stono per favorire una maggior condivisione
dei carichi di cura aumentando il periodo di
paternita a favore dei propri dipendenti al
di 1a di quanto previsto dalla normativa vi-
gente, servano forti azioni a livello culturale
e di role modelling per portare gli uomini a
usufruirne, superando il timore di uscire dal
proprio ruolo o di essere penalizzati in ter-
mini di opportunita di crescita professionale.
Fortunatamente i giovani sembrano avere
idee meno stereotipate e piu equilibrate di
condivisione del lavoro di cura e desiderano
vivere pienamente momenti di vita ed espe-
rienze che non torneranno pili ricoprendo in
modo diverso rispetto al passato il ruolo di
padre, usufruendo dei congedi oltre quanto
previsto dalla legge quando sono disponibi-
li. Diventare genitori richiede di affrontare,
a livello individuale, di coppia e famigliare,
una forte fatica/stress fisico e psichico. La
ricostruzione di equilibri di vita privata e
professionale & importante che siano gestiti
e accompagnati sia a livello istituzionale che
organizzativo in modo da risultare sostenibili
per tutti gli attori in gioco.

Le aziende multinazionali con cui ci siamo
confrontati riconoscono che le PMI, dispo-
nendo di minori risorse (persone e finanzia-
rie), possano incontrare maggiori difficolta a
livello organizzativo e di pianificazione per
gestire efficacemente la sostituzione delle
persone che si assentano per carichi di cura

dal lavoro. Tutti dovrebbero essere “sostitui-
bili”, ma la conoscenza del business e di spe-
cifiche attivita a elevata componente tecnica
o relazionale possono rendere piu difficile la
sostituzione di alcune professionalita piut-
tosto che di altre, cosi come, in una piccola
realta, la suddivisione del lavoro tra i colle-
ghi potrebbe comportare un sovraccarico di
attivita, generando tensioni interne. In alcuni
casi, anche il momento del rientro al lavoro
puo risultare di difficile gestione soprattutto
in situazioni di carenza o di eccessivi costi di
servizi sul territorio (asili nido, baby sitter...)
e/o in assenza di reti locali (famigliari) di sup-
porto. In questi casi le tempistiche di rientro
al lavoro possono risultare piti lunghe o incer-
te e possono aumentare i periodi di assenza
della persona.

Viene sottolineato come nel nostro paese
manchino servizi di supporto alla genitorialita
da parte delle istituzioni diretti a ridurre i co-
sti dei carichi di cura e a migliorare la conci-
liazione e la condivisione dei tempi di vita e di
lavoro. In mancanza di interventi istituzionali
sufficienti o adeguati alle richieste, le imprese
private si fanno carico di azioni e interven-
ti in sostituzione del pubblico. Ma mentre
le aziende di grandi dimensioni riescono ad
assumere questo ruolo, questo non & sem-
pre possibile alle PMI, che tuttavia costitui-
scono la parte piu consistente del contesto
produttivo italiano (il 99,61% della totalita
delle aziende nel 2020, stando a dati OECD
2023).

Iniziative realizzate dalle multi-
nazionali per supportare la geni-
torialita

Le organizzazioni intervistate hanno proget-
tato e applicato molteplici soluzioni per so-
stenere l'occupazione femminile e la genito-
rialita. Nella maggior parte dei casi, il punto
di partenza e stato l'ascolto dei bisogni dei
dipendenti attraverso la somministrazione
di survey interne, l'istituzione di momenti di
ascolto e di confronto informale con le pro-
prie persone. Le informazioni cosi raccolte
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hanno consentito di individuare alcune aree
di intervento su cui concentrare i propri sfor-
zi. Tra queste, le pit comuni sono:

1. Promozione del concetto di condivisione
dei carichi di cura e del ruolo genitoriale;

2. Strumenti di flessibilita;

3. Gestione del rapporto “prima, durante e
dopo” il periodo di maternita/paternita;

4.  Supporto psicologico per genitori e ca-
regiver;

5. Supporto economico;

6. Servizi di welfare aziendale per la fami-
glia e i figli;

7. Comunicazione e informazione.

Promozione del concetto di con-
divisione dei carichi di cura e del
ruolo genitoriale

Al fine di sostenere occupazione femminile,
e natalita, una delle prime cose messe in luce
dalle imprese multinazionali e la necessita di
supportare le persone nel riconoscere e far
proprio un modello di genitorialita condivi-
sa fondato su una pil equa suddivisione dei
carichi di cura. Per sostenere questa visione
17 multinazionali, sulle 26 ascoltate, hanno
esteso la durata del congedo di paternita e
4 stanno progettando di farlo entro il 2024.
Fra chi ha gia ampliato il congedo di paternita
(o per il secondo genitore), I'incremento del
congedo passa da un minimo di alcuni giorni,
a un raddoppio delle 10 giornate di congedo
previste per legge (20 giorni), fino a soluzioni
pill estese che arrivano nei casi piul virtuosi a
70, 80 e 90 giorni. Le realta con cui ci siamo
confrontati remunerano il congedo di pater-
nita per tutta la sua durata al 100%.

Le aziende intervistate prevedono anche altri
permessi e congedi dedicati a specifici mo-
menti della vita di un neogenitore o pensati
per rispondere alle esigenze di conciliazione
dei genitori. Alcuni esempi sono:

e permessi retribuiti al 100% per coloro
che hanno necessita di sottoporsi a cure
per l'infertilita;
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e congedi in caso di aborto volontario e
involontario;

e permessi per accompagnare i famigliari
che devono sottoporsi a visite mediche;

e permessi da usare durante il periodo di
inserimento al nido e alla scuola mater-
na;

e permessi pil estesi in caso di malattia
dei figli.

In alcune realta, le visite mediche pre-parto
sono agevolate dall’assenza di un limite ora-
rio giornaliero.

Infine, alcune organizzazioni prevedono che,
in casi di emergenza riconducibili a esigenze
famigliari, i genitori senza avere anticipata-
mente richiesto un permesso possano lascia-
re il lavoro con l'autorizzazione del proprio
manager per ‘“critical time-off’, con I'agevo-
lazione di non dover recuperare il tempo di
assenza e di conservare l'intera retribuzione.

Al fine di sostenere il cambiamento cultu-
rale in capo ai propri dipendenti per aiutarli
a definire o ridefinire la propria identita di
caregiver, valorizzando il loro status di geni-
tori/futuri genitori e accompagnandoli verso
una genitorialita pit condivisa, combattendo
stereotipi di genere, incentivando la collabo-
razione domestica e riconoscendo che anche
i padri possono ricoprire il ruolo di care-giver
primario, le multinazionali realizzano spesso
interventi di informazione e formazione,
corsi di sensibilizzazione rispetto ai bias di
genere, interventi sulla genitorialita, webi-
nar, dialoghi con esperti, podcast, incontri
con role model.

Tenendo conto della diversa natura delle dif-
ficolta legate alla maternita e alla paternita,
molte delle aziende intervistate organizzano
programmi ed eventi rivolti a pubblici specifi-
ci e con voci tematiche differenziate.

In queste occasioni, le donne vengono sup-
portate in qualita sia di madri che di pro-
fessioniste. In particolare, le community di
dipendenti donne, i buddy programs, i role
model e le mentorship si propongono di
creare reti di relazione e supporto dove con-

frontarsi e ricevere consigli utili ad affronta-
re le sfide della conciliazione, senza dover
rinunciare alle proprie ambizioni di carriera.
[l sostegno delle carriere femminili si espri-
me anche attraverso listituzione di percorsi
di empowerment femminile, il coaching, la
mentorship e la formazione sulla leadership.
Le iniziative rivolte ai padri, invece, si concen-
trano soprattutto su programmi di supporto
e percorsi sulla paternita, role model e atti-
vita di mentorship che coinvolgono dipen-
denti che hanno gia utilizzato il congedo di
paternita e che quindi possono mettere a
fattor comune la loro esperienza di genitoria-
litd condivisa e incentivare piu efficacemente
la partecipazione di altri colleghi a vivere ap-
pieno la propria esperienza di paternita.

Spesso, sia le madri che i padri sono suppor-
tati nell'esercizio della loro funzione di edu-
catori e guide, attraverso webinar, conferen-
ze, counselling and newsletter che trattano
temi come il cyberbullismo, I'identita di ge-
nere, la gestione dei social, I'orientamento
scolastico e I'educazione alla non violenza.

Vengono infine predisposte e incentivate
occasioni di confronto tra colleghi che, rac-
contando la propria esperienza e ascoltando
quelle altrui, accumulano conoscenze e spun-
ti utili ai fini di un esercizio efficace della ge-
nitorialita.

Strumenti di flessibilita

Un altro ambito di intervento su cui le multi-
nazionali ritengono importante agire per so-
stenere occupazione femminile, sviluppo di
carriera e natalita e la flessibilitd dei tempi e
dei modi di lavoro. Lo strumento di flessibilita
piu diffuso e lo smart working, di cui i dipen-
denti possono tendenzialmente usufruire per
almeno due giorni alla settimana. In alcune re-
alta la possibilita di smart working viene este-
sa per i neogenitori nei primi 6 mesi di vita
del bambino fino a 5 giorni su 5. Il ricorso allo
smart working e strettamente legato alla co-
struzione di culture aziendali anti-presenziali-
ste e all'affermazione del lavoro per obiettivi.

42 Possibilita da parte dei
dipendenti di donare proprie
ore di ferie e permessi a
colleghi/ghe che ne hanno
necessita per motivi famigliari
facendoli confluire in un fondo
solidale aziendale che 'azienda
contribuisce ad alimentare e
incrementare versando ogni
anno l'equivalente di una certa
percentuale delle ore donate
I'anno precedente dai lavora-
tori (percentuale solitamente
intorno al 5%).

Coloro che svolgono attivita che non posso-
no essere efficacemente realizzate all'esterno
dell'ufficio, nella produzione o nei punti ven-
dita, possono contare su logiche organizza-
tive che tengono conto delle esigenze di
conciliazione, sulla possibilita di usufruire di:
flessibilita in ingresso e in uscita, scambio di
turni, autogestione dei turni o sulla cosiddet-
ta “banca ore solidale’*.

Ci sono poi soluzioni di flessibilita immaginate
per momenti particolari connessi alla gestione
dei bambini. Alcune realta danno la possibilita
di lavorare in smart working 5 giorni su 5 nel
periodo di inserimento del bambino all'asilo
nido, altre prevedono i family shift in cui i
dipendenti che lavorano su turni si possono
“scambiare fra loro i turni” in caso di momenti
speciali (es. recita di Natale, colloqui con gli
insegnanti...).

Altra modalita di flessibilita che viene rico-
nosciuta dalle aziende, soprattutto in fase di
rientro delle madri dal periodo di maternita,
seppur meno citata rispetto allo smart wor-
king, & il part-time reversibile accordato da
alcune realta alle proprie dipendenti fino al
quarto anno di vita del bambino.

Infine, affinché effettivamente lo status di ma-
dre non costituisca un ostacolo alla partecipa-
zione alla vita aziendale, alcune organizzazioni
consentono di portare al lavoro i figli, talvolta
anche durante riunioni ed eventi aziendali.

Gestione del rapporto “prima,
durante e dopo” il periodo di ma-
ternita/paternita

Le multinazionali prevedono attivita forma-
tive per i manager finalizzate a orientarli
nella gestione del periodo “prima, durante
e dopo” la maternita/paternita per confron-
tarsi con il neogenitore e conoscere le sue
paure, aspettative ed esigenze, per definire i
tempi e i modi del ritorno a lavoro organiz-
zando il passaggio di consegne prima e dopo
il periodo di distacco, coltivando una relazio-
ne socio-emozionale cosi da essere in grado
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di cogliere il valore della genitorialita e age-
volare a tempo debito il rientro della persona
tenendo conto delle relative difficolta in ter-
mini fisici e psicologici (si pensi, per esempio,
al rischio di depressione post partum per la
mamma o al senso di colpa che puo essere
provato in seguito al distacco dal/dalla fi-
glio/a).

Di solito le aziende forniscono ai neogenito-
ri un supporto dal punto di vista burocrati-
co-organizzativo (per esempio, attraverso la
predisposizione di toolkit dedicati), festeg-
giano la notizia della nascita del figlio/a attra-
verso un “baby kit” e offrono ai neogenitori la
possibilita, su scelta volontaria del dipenden-
te, di ricevere regolarmente aggiornamenti
rispetto agli sviluppi dell’attivita aziendale.
| canali utilizzati sono diversi: invio di mail, il
mantenimento di contatti informali con una
persona di riferimento (“maternity angel”), la
consultazione della intranet aziendale o in al-
cuni casi dell'app aziendale.

Numerose realtd prevedono per i primi mesi
di rientro al lavoro dopo il periodo di materni-
ta/paternita un percorso di coaching, che of-
fre ai dipendenti 'opportunita di ragionare sui
cambiamenti indotti dalla nascita dei figli, cosi
da valorizzare le soft skills acquisite grazie alla
genitorialita e individuare delle aspettative e
priorita per il futuro. Ci sono anche imprese
che offrono ai neogenitori o ai genitori di fi-
gli pit grandi (di solito fino all'adolescenza),
percorsi specifici finalizzati alla creazione di
network con altri genitori e alla valutazione
delle proprie competenze e potenzialita per
riconoscere come le soft skills sviluppate du-
rante il periodo di maternita/paternita possa-
no essere riportate in azienda accrescendo la
propria professionalita.
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Supporto psicologico per genitori
e caregivers

Un'altra forma di supporto che le aziende
mettono a disposizione dei/delle dipenden-
ti - e talvolta anche dei loro figli - ¢ di tipo
psicologico. Di solito, si tratta di sportelli di
counselling gestiti da esperti psicologi a cui
rivolgersi in modo “anonimo e gratuito” per
affrontare problemi di varia natura, indipen-
dentemente dal fatto che siano legatati al la-
voro, alla conciliazione o ai figli.

In alcuni casi sono previsti anche incontri o
servizi specificatamente rivolti ai futuri geni-
tori e ai neogenitori, utili a prepararsi a rico-
prire il ruolo di madri o di padri e a superare
momenti critici come pud essere un sostegno
per affrontare la depressione post partum.

Supporto economico

L'impatto economico di un figlio € un aspetto
tenuto in grande considerazione dalle azien-
de intervistate che agiscono per fornire sup-
porti economici ai neogenitori.

Le soluzioni piu comuni realizzate in tal sen-
so sono rappresentate da: integrazione del-
la retribuzione del congedo per maternita
in modo tale da garantire il pagamento del
100% dello stipendio usualmente percepito
dalla futura mamma, copertura al 100% della
retribuzione per tutto il periodo di congedo
di paternita, integrazione del congedo pa-
rentale facoltativo fino ad arrivare a coprire
fra I'80 e il 100% della retribuzione per al-
meno i primi 3 mesi goduti in capo a ciascun
genitore, bonus nascita (anche sotto forma di
welfare aziendale), contributi/rimborsi totali
o parziali delle rette degli asili nido ¢ borse
di studio rivolte ai figli dei/delle dipendenti in
scuole medie, superiori o studenti universita-
ri, valide anche per la copertura di soggiorni
all'estero. In aggiunta, alcune organizzazioni
prevedono anche bonus baby-sitter e con-
tributi/rimborsi totali o parziali di campi
estivi. Iniziative meno diffuse ma sicuramen-
te utili a supportare le famiglie dal punto di
vista economico sono il rilascio di voucher

per l'acquisto dei prodotti/servizi offer-
ti dall'azienda e la possibilita di convertire
sia i bonus che i premi di risultato in welfare
aziendale per poi acquistare servizi per la fa-
miglia.

Oltre a queste forme di supporto economico
alcune aziende hanno rivisto i processi e le
logiche di attribuzione dei premi di risultato,
degli aumenti retributivi e delle promozio-
ni nel rispetto del principio di meritocrazia
facendo in modo che la maternitd non rap-
presenti una giustificazione per rimandarne o
negarne |'erogazione.

Servizi per la famiglia e i figli

Al fine di favorire una miglior conciliazione
dei tempi di vita e supportare la gestione dei
figli negli orari di post-scuola o durante le va-
canze estive le aziende offrono alcuni servizi.
Nella maggior parte dei casi, gli sforzi si con-
centrano su:

e stipulazione di convenzioni con asili
nido o scuole materne presenti sui ter-
ritori in cui sono collocate le sedi, le filiali
o i punti vendita aziendali e, seppurin un
numero meno frequente di casi, 'aper-
tura di asili nido aziendali che prevedo-
no quote riservate ai dipendenti dell’a-
zienda e quote invece a disposizione del
territorio;

e organizzazione di campi estivi o stipu-
lazione di convenzioni con enti e asso-
ciazioni che propongono tale servizio;

e progettazione di piattaforme di welfare
aziendale che includano anche servizi
per le famiglie e i figli;

e stipulazione di polizze sanitarie dedica-
te all'intero nucleo famigliare ed eroga-
zione di servizi sanitari in azienda (tra
cui ambulatori, laboratori per le analisi,
visite specialistiche e vaccinazioni), dedi-
cati ai/alle dipendenti e ai loro famigliari.

Alcune politiche aziendali prevedono anche:

e programmi di assistenza allo studio (ri-
petizioni);

servizio di pedagogista pagato dall’a-
zienda;

organizzazione di occasioni di confron-
to tra genitori e figli;

convenzioni per ottenere libri scolastici
a prezzi agevolati;

iniziative salva-tempo come smart-
locker aziendali, servizio di lavande-
ria, di spesa, di adempimento pratiche
amministrativo/burocratiche  (buddy
aziendale);

percorsi con nutrizionisti con incontri
specifici rivolti a donne gestanti, in pe-
riodo di allattamento, in premenopausa
0 in menopausa;

spazi dedicati all'estrazione del latte a
disposzione delle dipendenti che si tro-
vano nel periodo di allattamento.
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Comunicazione e informazione

La comunicazione e linformazione rispet-
to ai servizi a disposizione dei genitori e ai
loro diritti rappresentano aspetti essenziali
nelle policy relative alla genitorialita al fine di
permettere alle persone di conoscere diritti e
soluzioni a loro disposizione per sostenerli e
supportarli nel ruolo di genitori. Per questo
motivo, molte aziende predispongono canali
di comunicazione (tra cui dépliant, brochure,
toolkit e sezioni dei siti web), organizzano
incontri informativi e individuano persone/
funzioni a cui rivolgersi per ricevere assisten-
za o dipanare eventuali dubbi.

Dal momento che I'attivita delle organizzazio-
ni coinvolte si estende su piu paesi, dove la
legislazione non e uniforme, le culture sono
diverse e le persone vedono e vivono la ge-
nitorialita in modo differente, abbiamo inda-
gato I'approccio utilizzato dalle aziende per
definire le iniziative rivolte alla genitorialita a
livello globale e la loro declinazione a livello
di singolo paese. Inoltre, abbiamo chiesto agli
intervistati quali sono i paesi che vedono piu
avanzati su questi temi e cosa possiamo im-
parare da loro.
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Gestione della genitorialita: cosa
insegna l'esperienza internazio-
nale

Generalmente, all'interno delle multinazionali
I'approccio utilizzato per definire le iniziative
rivolte alla genitorialita a livello globale ¢ di
tipo top-down. Cioé consiste nella definizio-
ne di linee guida o, in alcuni di casi, di poli-
tiche di base comuni a tutti i paesi dirette
a costruire soluzioni che assicurino un’ade-
guata tutela dello status di madre e di padre
facendo tesoro delle esperienze dei paesi pit
virtuosi, talvolta anche nella prospettiva di
colmare gap legislativi. Spesso tali indicazioni
vengono integrate da iniziative bottom-up,
che derivano dall’ascolto delle necessita lo-
cali e dall’esigenza di rimanere conformi alla
normativa nazionale. Nella maggior parte dei
casi la dimensione di gruppo e utilizzata per
realizzare confronti fra paesi e condividere
best practice.

| paesi che vengono indicati come maggior-
mente capaci di garantire migliori condizioni
per creare e sostenere una famiglia con figli
sono quelli del Nord Europa (Svezia, Dani-
marca e Norvegia) e il Regno Unito, cui si
aggiungono Francia, Germania e Spagna.
Questi paesi vengono considerati benchmark
positivi in virtu di culture pit orientate alle
pari opportunita e alla condivisione, oltre alla
presenza di fattori fiscali, legislativi, legati al
welfare pubblico e al mondo del lavoro che
risultano particolarmente attenti e favorevoli
alla genitorialita.

In termini di cultura paese emergono come
elementi alla base di modelli sociali piu
orientati alla parita di genere:

e una rappresentazione culturale di donna
e uomo piu paritetica (Svezia e altri paesi
nordici, Paesi Bassi, Francia, Spagna);

e Una maggiore propensione a condividere
il carico domestico e di cura (paesi del
Nord Europa e Regno Unito);

e Una maggiore propensione degli uomini
a usufruire della paternita e a richiedere

il part-time (Spagna, paesi del Nord Eu-
ropa, Paesi Bassi);

e [attenzione al rispetto dei tempi di lavo-
ro che favorisce una maggior conciliazio-
ne dei tempi di vita personale e profes-
sionale (paesi del Nord Europa, Francia,
Germania).

Per quanto riguarda i sistemi fiscali e gli in-
centivi economici, sono ritenuti funzionali e
supportivi della genitorialita:

e la strutturazione di una detassazione in
funzione del numero di figli e del tipo di
famiglia (genitori single vs coppia) (Fran-
cia e paesi del Nord Europa);

e |a previsione di supporti economici a co-
loro che hanno redditi tali da rientrare
nelle fasce piu basse e/o che si trovano
in situazioni famigliari svantaggiate (per
esempio, i genitori single) (Francia e pae-
si del Nord Europa);

e lerogazione di sostanziosi contributi per
la maternita (Francia).

| fattori legislativi considerati utili a sostene-
re l'occupazione femminile e la condivisione
dei carichi di cura comprendono:

e e leggi a contrasto del gender pay gap
(Regno Unito e Germania);

e [istituzione di congedi pit lunghi e me-
glio retribuiti per entrambi i genitori: in
Francia la paternitd obbligatoria dura
circa un mese, in Germania il congedo
parentale dura un anno, in Spagna il con-
gedo di maternita e paternita sono stati
equiparati fra loro prevedendo 16 setti-
mane retribuite al 100% dello stipendio
usualmente percepito, in Svezia sono
previsti complessivamente 480 giorni di
congedo per ogni coppia, con I'obbligo
di fruizione minima di 90 e la possibilita
di cedere al partner un massimo di 150
giorni.

| sistemi di welfare pubblico vengono presi a
modello principalmente in ragione della:

e capacita di rispondere alla domanda
di servizi da parte di tuthi i cittadini, in
termini di disponibilita di servizi e della
loro ampia distribuzione sul territorio,
soprattutto con riferimento agli asili nido
(Francia, Germania, paesi del Nord Eu-
ropa);

e organizzazione dei calendari scolastici
maggiormente allineata ai periodi e ai
tempi di lavoro che distribuisce i giorni
di vacanza lungo l'interno anno, piutto-
sto che concentrarli in estate (Francia,
Germania, Paesi Bassi).

Inoltre, guardando al mondo del lavoro, i
paesi vengono presi a riferimento sulla base
della maggior possibilita di conciliare vita e
lavoro e sostenere una famiglia con figli per
via di:

e stipendi piu elevati e adeguati al costo
della vita del paese (Francia e Germania)
e meno soggetti a gender pay gap all'in-
terno delle aziende private (paesi del
Nord Europa);

e maggiore flessibilita nei tempi di lavoro,
che consente di uscire e rientrare age-
volmente nel mercato del lavoro, cosi da
far fronte alle necessita famigliari senza
ripercussioni su percorsi professionali
(paesi del Nord Europa);

e riconoscimento della  soluzione di
part-time reversibile come una soluzio-
ne win win per persone e aziende (Paesi
Bassi; paesi del Nord Europa);

e una cultura del lavoro per obiettivi, non
presenzialista e basata sui concetti di
flessibilita e indipendenza (paesi del
Nord Europa).
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Quali priorita di azione per so-
stenere occupazione femminile e
natalita?

Le priorita di azione che vengono identificate
per sostenere in modo efficace I'occupazione
femminile, la natalita e la genitorialita condi-
visa, vengono distinte in interventi aziendali
e istituzionali.

A livello organizzativo, le azioni fondamentali
identificate vertono su:

Cultura inclusiva

e lavorare sulla cultura aziendale, di team
e individuale, per renderla pit inclusiva e
rispettosa dei tempi di vita;

e intervenire affinché la notizia dell'arrivo
di un figlio sia veramente vissuta da tutti
in azienda come un aspetto positivo di
arricchimento personale e organizzativo
(celebrazione);

e supportare i responsabili a sviluppare un
mindset inclusivo, diretto a superare i
bias connessi alla genitorialita e a soste-
nere i propri collaboratori/trici nel mo-
mento di evoluzione di vita personale e
professionale;

e favorire la condivisione di esperienze at-
traverso genitori che ricoprono posizioni
differenti in azienda che facciano da role
model.

Ascolto

e identificare gli interventi da realizzare
partendo dall'ascolto diretto delle esi-
genze dei propri collaboratori/trici.

Flessibilita

e sradicare il presenzialismo, affermando
il lavoro per obiettivi e investendo su
soluzioni di flessibilita (smart working,
flessibilita ingresso-uscita, part-time re-
versibile, flessibilita nei turni di lavoro,
banche ore solidali...);

e favorire lo sviluppo della multifunziona-
lita delle persone in azienda cosi che le
assenze non programmate possano es-
sere efficacemente sostituite in modo
immediato attraverso risorse interne.

Equita e Parita di Genere

e rafforzare l'equita interna con particola-
re attenzione alla remunerazione e allo
sviluppo di carriera, cosi che i carichi di
cura non comportino un ostacolo ai per-
corsi di crescita delle persone.

Genitorialita

e indennizzare al 100% il congedo di ma-
ternita e paternita obbligatorio;

e sviluppare una cultura di condivisione
dei carichi di cura con accompagnamen-
to dei futuri papa orientato a una genito-
rialita partecipata e attiva, attraverso l'e-
stensione del congedo di paternita (3/5
mesi) e l'incentivazione del suo utilizzo
reale anche attraverso il coinvolgimento
di role model;

e sostenere prima, durante e al rientro
al lavoro la genitorialitd con incontri
di riallineamento, servizi di coaching
individuali e di supporto psicologico,
logistico/organizzativo (informare su
normative e processi amministrativi),
economico (incremento delle indennita
riconosciute ai genitori, delle quote di
welfare, previsione di permessi aggiun-
tivi, di bonus figli).

Welfare e Servizi

e rendere disponibili piattaforme di welfa-
re che offrano servizi adeguati ai bisogni
dei dipendenti prevedendo I'erogazione
di bonus e servizi a prezzi calmierati che
non vengono garantiti a tutti dalle istitu-
zioni (es. asili nido, convenzioni con asili
nido territoriali, campi gioco estivi, dopo
scuola...).

Informazione

e comunicare l'insieme di iniziative e di
servizi messi a disposizione dei dipen-
denti incoraggiando a utilizzarli.

Le realta sentite sottolineano come tutte le
iniziative dovrebbero essere pianificate te-
nendo conto della mutevolezza dei bisogni
durante le diverse fasi di vita, che richiedono
soluzioni specifiche (es. tra i pit adulti emer-

ge la necessita di prendersi cura dei genitori
ormai anziani, in questo caso le necessita di
conciliazione assumono caratteristiche diver-
se rispetto a mamme e papa). Inoltre, & ne-
cessario monitorare costantemente i risultati
raggiunti cosi da stimare I'impatto delle azioni
implementate ed eventualmente ripensarle
per renderle maggiormente efficaci.

Un interessante elemento emerso nel corso
del confronto con le aziende € la volonta di
“‘fare rete” con altre imprese per condivide-
re le best practice relative alla genitorialita,
al fine di proporsi come guide di un cambia-
mento sia culturale che organizzativo, diffon-
dendo la cultura dell'inclusivita, della parita di
genere e della genitorialita anche su clienti,
fornitori e partner esterni.

A livello istituzionale le aziende con cui ci
siamo confrontati considerano necessario e
prioritario lavorare su tre macro ambiti:

1. superare i bias di genere esistenti e
promuovere modelli famigliari impron-
tati alla condivisione dei carichi di cura
e all'equita tra uomini e donne;

2. sostenere a livello economico le fami-
glie;

3. investire in servizi per la cura.

Per sostenere il superamento dei bias di ge-
nere e promuovere modelli famigliari impron-
tati alla condivisione dei carichi di cura e all’e-
quita fra donne e uomini lo Stato dovrebbe
intervenire agendo su:

e  Cultura, inserendo nei programmi scola-
stici a tutti i livelli di istruzione corsi sul
rispetto, sulla valorizzazione delle diver-
sitd e sullequitd di genere (ad esempio
sulla condivisione dell'idea che non esi-
stono attivita e lavori da femmina o da
maschio, ma che tutti devono contribui-
re al bene comune);

e Genitorialita condivisa, prevedendo
l'estensione del congedo obbligatorio
di paternita rendendolo almeno pari a
3 mesi usufruibili anche dopo i primi 6
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mesi del bambino, con I'obiettivo di ar-
rivare a renderlo ampio come quello di
maternita;

e  Equita e Pari Opportunita, provveden-
do a emanare normative relative all'e-
quita e alle pari opportunita, istituendo
dispositivi piu efficaci per il contrasto al
gender pay gap e rendendo la certifica-
zione per la parita di genere obbligatoria
per tutte le imprese;

e  Flessibilita, favorendo il ricorso a solu-
zioni di flessibilita lavorativa, incentivan-
do le imprese che le mettono a disposi-
zione delle proprie persone.

Le imprese ritengono poi prioritario che lo
Stato sostenga la condizione economica delle
madri e dei padri intervenendo su:

e Indennita di maternita e paternita ob-
bligatorie riconosciute al 100% dello sti-
pendio medio orario giornaliero;

o Estensione della copertura dell’inden-
nita per il congedo parentale facoltativo
per tutto il periodo in cui viene goduto
partendo da una copertura del 90% per
poi scendere al 60% e infine al 30%;

e Ridurre [l'impatto economico del
part-time in capo alle persone/fami-
glie riconoscendo al genitore che chie-
de part-time al rientro dalla maternita/
paternita un’integrazione da parte dello
Stato del 20-30%;

e Introdurre forme di detassazione com-
misurate alla diversa presenza di figli in
famiglia;

e Riconoscere contributi economici alle
famiglie che, in assenza di reti locali di
supporto e di servizi pubblici, hanno
necessita di rivolgersi a baby-sitter e/o
strutture private.

Alcune realta sottolineano come gli investi-
menti e I'impegno delle aziende rispetto alla
maternita, alla paternita, al lavoro di cura e
alle pari opportunita dovrebbero essere va-
lorizzati da parte dello Stato come servizio
sociale, riconoscendo incentivi contributivi
o fiscali alle imprese che li realizzino.
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Altro aspetto considerato assolutamente ne-
cessario ¢ l'investimento da parte dello Sta-
to in servizi per l'infanzia e per la gestione
dei figli in eta pre-scolare e scolare fino alla
maggior eta. Tali servizi dovrebbero essere
resi piu accessibili dal punto di vista econo-
mico (contenimento dei costi del servizio),
spaziale (diffusione sul territorio), temporale
(riorganizzare i calendari e gli orari scolatici

in modo da rispondere meglio alle esigenze
di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro,
es. inserendo la chiusura estiva delle scuole a
meta/fine luglio o prevedendo come in Fran-
cia periodi di vacanze piu distribuiti nel corso
dell’anno), qualitativo (aumentare il numero
e la remunerazione degli insegnanti compresi
quelli di sostegno), nei criteri di ammissione
ai servizi.

La visione delle PMI e di imprese
di grandi dimensioni a confronto

Per poter raccogliere in modo pit ampio la vi-
sione delle imprese e stata costruita una sur-
vey on-line diretta a indagare quale sia l'at-
tenzione posta al tema della maternita, quali
criticita e opportunita collegano a essa, quali
azioni adottano per gestirla al meglio e quali
ritengono essere le priorita di intervento a li-
vello organizzativo e istituzionale per favorire
occupazione femminile e genitorialita. Ab-
biamo costruito 'indagine focalizzando I'at-
tenzione sulla voce delle imprese di piccole
e medie dimensioni (10-250 dipendenti) che
abbiamo poi voluto comparare con le realta
di grandi dimensioni (oltre 250 dipendenti). Il
questionario, costruito avvalendoci del sup-
porto di importanti esperte di studi di genere
(Daniela del Boca, Tindara Addabbo, Paola
Profeta, Federica Origo) ha portato a racco-
gliere le opinioni di 456 imprese di cui 383
di piccole e medie dimensioni (PMI) e 73
imprese di grandi dimensioni. Fra le PM| pre-
vale chi opera nel settore dei Servizi (41,8%),
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mentre fra le imprese di grandi dimensioni
chi opera nel settore dell'Industria (45,2%).
Sia tra le PMI che tra le imprese piu grandi, in
media, circa il 40% delle popolazioni aziendali
e costituito da donne e la certificazione per
la parita di genere & parimenti diffusa nei due
cluster (20,6% grandi imprese e 17,8% PMI
certificate).

Parita di genere e lavoro

Al fine di monitorare le differenze di genere
all'interno del mondo aziendale ¢ utile guar-
dare le diverse fasi che caratterizzano ciascun
rapporto lavorativo e i molteplici aspetti che
ne definiscono la qualita. Tendenzialmente,
nelle organizzazioni piu grandi, il genere e
'eta non sono elementi considerati “proble-
matici” in fase di selezione (o perlomeno ven-
gono considerati solo in parte un problema).
Non si puo dire che succeda lo stesso nelle
PMI: addirittura 1/3 di queste considerano la
maternita un potenziale problema, evitando-
ne il “rischio” in fase di selezione (Figura 1).

FIG. 1 - VALUTAZIONE DI GENERE ED ETA IN FASE DI SELEZIONE PER EVITARE ‘RISCHIO MATERNITA

In fase di ricerca e selezione, quanto nella tua azienda vengono valutati il genere e I'eta del/della candidato/a al fine di evitare di
incorrere in una potenziale maternita

@ PV
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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Come mostra la Figura 2, solo il 54,1% delle
piccole e medie imprese afferma di non inte-
ressarsi alle prospettive di genitorialita di can-
didati/te in fase di selezione, lasciando tra-
sparire forti disuguaglianze di genere. Inoltre,

esse esibiscono una maggiore propensione,
rispetto alle organizzazioni di grandi dimen-
sioni, a interrogare i candidati sulla presenza
di carichi di cura quando appartengono al ge-
nere femminile piuttosto che maschile.

FIG. 2 - DOMANDE POSTE NELLE PMI'IN FASE DI SELEZIONE DISTINTE PER GENERE

Fra le opzioni riportate, indica quali domande vengono fatte nella tua azienda in fase di selezione, specificando nel caso, se sono diret-
te solo a donne, solo a uomini o a entrambi

Ciononostante, tanto nelle PMI quanto nelle
aziende di grandi dimensioni, prevale una cul-
tura di uguaglianza fra uomini e donne rispet-
to allorientamento alla carriera, alla respon-
sabilita del sostegno economico della famiglia
e allo svolgimento del lavoro domestico e di
cura (Figure 4 e 5).
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Allo stesso tempo, € opportuno sottolineare
che circa il 20% delle PMI e un quarto delle
grandi aziende si dichiara completamente in
disaccordo o in disaccordo con lidea che le
responsabilita del lavoro domestico e di cura
riguardino donne e uomini nella stessa misu-
ra (Figura 4 e 5).

Ambizione di sviluppo
professionale futuro
Necessita di flessibilita
degli orari di lavoro
Disponibilita a
spostarsi e viaggiare

Capacita di gestione
dello stress

Presenza e gestione
dei carichi di cura

Prospettive di
genitorialita

0% 10% 20% 30% 40%

@ Non viene fatta a nessuno @ Viene fatta a uomini

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

In fase di selezione, sono piu le grandi azien-
de a non porre domande su prospettive di
genitorialita (80,8%), carichi di cura (68,5%)

50% 60% 70% 80% 920% 100%

Viene fatta a donne Viene fatta a entrambi

e gestione dello stress da lavoro e famiglia
(52,1%) (Figura 3).

FIG. 4 - CULTURA AZIENDALE PMI
Quanto le seguenti affermazioni sono coerenti con i valori e la cultura della tua azienda

Uomini e donne hanno
pari responsabilita nello
svolgimento del lavoro

domestico e di cura

Uomini e donne hanno
pari responsabilita nel
sostegno economico
della famiglia

Uomini e donne sono
ugualmente orientati
allo sviluppo della
carriera
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

FIG. 5 - CULTURA AZIENDALE IMPRESE DI GRANDI DIMENSIONI
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Quanto le seguenti affermazioni sono coerenti con i valori e la cultura della tua azienda

FIG. 3 - DOMANDE POSTE NELLE AZIENDE DI GRANDI DIMENSIONI IN FASE DI SELEZIONE DISTINTE PER GENERE

Fra le opzioni riportate, indica quali domande vengono fatte nella tua azienda in fase di selezione, specificando nel caso, se sono diret-
te solo a donne, solo a uomini o a entrambi
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Andando poi ad approfondire cosa effettiva-
mente succede nei contesti aziendali, guar-
dando la Figura 6, si rimane in primo luogo
colpiti dal fatto che quasi il 20% delle PMI
e poco meno del 10% delle grandi aziende,
non applica I'obbligo di conservazione delle
mansioni e delle retribuzioni precedenti al
periodo di congedo.

Differenze di genere persistono in entrambi i

FIG. 6 - PARITA DI GENERE IN AZIENDA

Quanto le seguenti affermazioni rispecchiano cio che accade nella tua azienda
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contesti, sia per quanto riguarda le retribuzio-
ni, che le opportunita di carriera. Quest'ulti-
me, inoltre, sembrano diminuire per chi usu-
fruisce del part-time.

Le aziende di grandi dimensioni (31,5%) sono
poi meno propense delle piccole e medie im-
prese (41,8%) ad affermare che le dipendenti
con figli hanno meno opportunita di carriera
rispetto alle colleghe che non sono madri (Fi-
gura 6).
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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inferiori, a quelle
percepite prima
del periodo di
maternita
/paternita

Genitorialita e lavoro

Rispetto al modo in cui le aziende parlano e si
pongono nei confronti della maternita e della
paternita, e interessante notare come, sia le
organizzazioni di grandi dimensioni (67,1%),
che le PMI (54,3%), focalizzano i propri di-

FIG. 7 - FOCUS SU GENITORIALITA
Nella tua azienda si parla e si interviene prevalentemente a supporto della...
@ rvi 80%
Grandi dimensioni 70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% -
Maternita Paternita

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

L'idea che lavoro e genitorialita siano elemen-
ti compatibili per uomini e donne di qualsiasi
inquadramento, viene indicato dalla maggior
parte dei rispondenti sia di PMI che di grandi
aziende.

Tuttavia, le percentuali di aziende che so-
stengono la conciliabilita del lavoro e degli
impegni genitoriali sono pit alte nei confronti
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scorsi e interventi prevalentemente sul con-
cetto di genitorialita, mentre circa un quarto
dei due cluster continua a focalizzarsi in via
esclusiva sulla maternita (tale comportamen-
to risulta leggermente piu diffuso tra le picco-
le e medie imprese).

Maternitae Genitorialita (materni-
paternita ta e paternita per tutte
le tipologie di coppie e

famiglie)

del genere maschile e tra le organizzazioni di
grandi dimensioni. Infatti, il ruolo che viene
ritenuto meno compatibile, soprattutto tra le
PMI, e quello di operaia. Cio potrebbe essere
spiegato da una percezione di maggiore rigi-
dita di svolgimento del lavoro riferita a tale
ruolo piuttosto che agli altri. (Figura 8).

FIG. 8 - COMPATIBILITA DI LAVORO E GENITORIALITA PER INQUADRAMENTO PROFESSIONALE
Quanto ritieni compatibili lavoro e genitorialita nella tua azienda, distinguendo in base a inquadramento e sesso
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Maternita: visione e impatto

Focalizzando l'attenzione sulla  materni-
ta allinterno delle organizzazioni, le grandi
aziende sembrano piu propense ad avere
una visione positiva della maternita e del suo
impatto sulle dipendenti (Figure 9 e 10). La
maggior parte sostiene, infatti, che si tratti di

FIG. 9 - VISIONE AZIENDALE RISPETTO ALLA MATERNITA

un valore (circa 89,1%) e che permetta di svi-
luppare competenze soft importanti anche in
ambito lavorativo (39,7%).

Al contrario, circa il 30% delle PMI considera
la maternita come un costo e il 16,7% ¢ con-
vinto che riduca la produttivitad delle dipen-
denti (si noti che tale percentuale & il doppio
di quella delle grandi aziende). (Figure 9 e 10).

Quale delle seguenti frasi rispecchia meglio la visione della tua azienda rispetto alla maternita
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FIG. 10 - IMPATTO DELLA MATERNITA SUL LAVORO

Quale ritieni sia il principale impatto della maternita sul lavoro delle donne
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A proposito dell'impatto della maternita sul
lavoro femminile, i partecipanti che hanno
selezionato l'opzione “Altro” hanno potuto
esprimere opinioni differenti rispetto a quelle
predefinite:

e Alcuni partecipanti di entrambi i cluster
riconoscono che gli impatti della mater-
nita sul lavoro femminile possono essere
sia positivi che negativi e che la loro ma-
nifestazione & estremamente soggettiva;

e |e PMI sottolineano effetti negati-
vi come l'aumento dei carichi emotivi,
organizzativi e di cura, una maggiore
esposizione a stress e stanchezza, piu
difficolta a lavorare e crescere dal pun-
to di vista professionale e un calo della
produttivita;

e Sia le PMI che le aziende di grandi di-
mensioni individuano degli effetti po-
sitivi, come la possibilita di rafforzare il
senso di appartenenza all'azienda (previa
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l'offerta di supporto alle dipendenti) e la
spinta ad assumersi maggiori responsa-
bilita e a lavorare con determinazione.

Andando poi a sondare quali siano le princi-
pali criticita riscontrate dalle aziende nella ge-
stione della maternita, la maggior parte delle
PMI indica la redistribuzione del lavoro tra i
colleghi (46,7%), mentre le aziende piu grandi
lamentano soprattutto l'incertezza dei tem-
pi e delle modalita di rientro (41,1%), valore
molto alto anche nelle PMI (43,3%). Di que-
ste, poco meno del 30% indica come difficol-
ta il costo della sostituzione delle neomamme
in congedo e quasi il 40% teme maggiori as-
senze dopo il rientro a lavoro.

Sia le PMI che le aziende di grandi dimensioni
sono poco propense a ritenere che il costo
del lavoro rappresenti una criticita sebbene
questo valore sia doppio nelle PMI rispetto
alle grandi aziende (Figura 11).

FIG. 11 - CRITICITA PERCEPITE DALLE AZIENDE NELLA GESTIONE DELLA MATERNITA
Quali sono le principali criticita riscontrate dalla tua azienda in connessione alla maternita
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Questa differenza potrebbe contribuire a
spiegare perché, sia nelle PMI, che nelle gran-
di aziende, si tende a distribuire il lavoro fra
colleghi nel caso di dirigenti e quadri, mentre

si preferisce sostituire temporaneamente le
impiegate e le operaie in maternita (Figura
12 e Figura 13).

FIG. 12 - SOLUZIONI ADOTTATE DA PMI PER AFFRONTARE LA MATERNITA

Quale soluzione viene prevalentemente adottata in caso di maternita nella tua azienda a seconda del ruolo
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FIG. 13 - SOLUZIONI ADOTTATE DA IMPRESE DI GRANDI DIMENSIONI PER AFFRONTARE LA MATERNITA

Quale soluzione viene prevalentemente adottata in caso di maternita nella tua azienda a seconda del ruolo
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50% 60% 70% 80% 90% 100%

Lavoro distrubuito trai colleghi

@ rv|

Sostenere la genitorialita: priori-
ta di intervento e iniziative delle
aziende

Invitati a riordinare per importanza una lista
di sei campi d’azione su cui il mondo azien-
dale potrebbe intervenire per sostenere i
dipendenti che diventano genitori - indipen-
dentemente dalle dimensioni aziendali - i
partecipanti alla survey hanno piu frequente-
mente posizionato in testa alla classifica (pri-
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mo o secondo posto) la flessibilita dei tempi
di lavoro, seguita dal welfare e i servizi a
supporto della genitorialita e gli interven-
ti per favorire la condivisione del lavoro di
cura dei figli.

A ulteriore testimonianza della “capacita
di visione” delle organizzazioni piu grandi,
e inoltre interessante sottolineare che una
maggiore percentuale di esse riconosce come
priorita di intervento la cultura aziendale e la
leadership (Figura 14).

FIG. 14 - PRIORITA DI INTERVENTO AZIENDALI PER SOSTENERE | DIPENDENTI CHE DIVENTANO GENITORI

Quali ritieni siano le priorita di intervento di un’azienda per sostenere i dipendenti che diventano genitori?

Flessibilita di Welfare e Servizi Interventi per Cultura aziendale Incrementi Formazione e
tempi di lavoro asupporto della favorire la e leadership retributivi informazione sulla
genitorialita condivisione genitorialita

lavoro-cura dei
figli tra entrambi i
genitori

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

Soffermandosi sulle dimensioni come la fles-
sibilita, il welfare, interventi per favorire la
condivisione dei carichi di cura tra genitori,
la cultura aziendale, si e poi approfondito
quali iniziative sono gia state introdotte dalle
aziende e quali hanno o non hanno intenzio-
ne di implementare.
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Interventi sulla cultura aziendale

Sia le PMI che le aziende di grandi dimensioni
concentrano i propri sforzi soprattutto sull'or-
ganizzazione di incontri dipendente-respon-
sabile finalizzati a condividere la gestione
del carico e le modalita di lavoro, prima e al
rientro dal congedo. Un altro punto impor-
tante e la ricerca di soluzioni per la momen-
tanea sostituzione della persona che andra
in maternita o paternita. Sempre a ulteriore
testimonianza della loro capacita di visione,
il terzo intervento piu diffuso tra le grandi
organizzazioni consiste nella promozione di
uno stile di leadership inclusivo e partecipa-

tivo, attento a valorizzare il periodo di geni-
torialita (38,4%) (Figura 16). Su tale iniziativa
intendono anche lavorare la maggior parte
delle piccole e medie imprese (43,9%), fra le
quali il terzo intervento piu diffuso consiste
nella previsione di quote di genere nelle po-
sizioni manageriali (30,3%) (Figura 15).

E poi interessante soffermarsi sui tentativi di
creare una cultura per obiettivi meno foca-
lizzata sul tempo speso in presenza che, no-
nostante attualmente coinvolgano una quo-
ta maggiore di aziende di grandi dimensioni
(37,0%), verranno intrapresi anche dal 40,7%
delle PMI (Figura 15 e 16).
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FIG. 16 - AZIONI DELLE AZIENDE DI GRANDI DIMENSIONI IN AMBITO DI CULTURA AZIENDALE

In ambito di cultura aziendale indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro 'anno
e quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Quote di genere nelle posizioni manageriali

Incontri dipendente-responsabile per condividere
la gestione del carico di lavoro e delle modalita di
lavoro sia prima del congedo che al rientro

Coinvolgimento della persona che andrain
maternita/paternita nella ricerca di soluzioni per la
sua momentanea sostituzione

Cultura per obiettivi che non guarda al tempo
speso in presenza

Promozione di uno stile di leadership inclusivo e
partecipativo attento a valorizzare il periodo di

maternita/paternita/genitorialita
FIG. 15 - AZIONI DELLE PMI IN AMBITO DI CULTURA AZIENDALE

In ambito di cultura aziendale indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro 'anno Fq‘mazwone per conoscere e superare gli stereotipi —_
e quali invece non sono presenti e non intendete implementare digenere
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Interventi di formazione e infor-
mazione sulla genitorialita

Anche in questo caso, l'intervento che risul-
ta piu diffuso e lo stesso per le PMI e per
le aziende di grandi dimensioni: si tratta del-
la comunicazione chiara delle policy, degli
strumenti e dei servizi che l'azienda mette a
disposizione dei genitori (Figura 17 e 18).

Come mostra la Figura 17, gli altri impegni
pit frequentemente assunti dalle piccole e
medie imprese riguardando la garanzia di re-
golari contatti durante il congedo, cosi che
i dipendenti rimangano aggiornati rispetto

allevoluzione delle attivita aziendali e la for-
mazione di responsabili e colleghi rispetto a
come relazionarsi con chi diviene genitore.
Invece, le organizzazioni di grandi dimensioni
investono pit nella formazione e documen-
tazione sui diriti connessi alla genitorialita
(Figura 18). Sebbene siano considerate come
pill visionarie, e sorprendente notare come
le grandi aziende predispongano, percorsi di
valorizzazione delle competenze acquisite
dai neogenitori pit raramente rispetto alle
PMI e che circa la meta non intende imple-
mentarli (Figura 17 e 18).

FIG. 17 - AZIONI DELLE PMI IN AMBITO FORMAZIONE E INFORMAZIONE SULLA GENITORIALITA

Per sostenere la formazione e I'informazione rispetto alla genitorialita indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua
azienda, quali intendete inserire entro I'anno e quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Possibilita di usufruire di corsi di formazione/
aggiornamento durante il periodo di congedo

Formazione e sensibilizzazione dei responsabili e
dei colleghi per supportare le persone che
rientrano dalla maternita/paternita

Su richiesta del/della dipendente, garanzia di

i | |
assicurare la continuita dell'informazione rispetto

all'evolvere delle attivita aziendali

Sviluppo di network sul tema genitorialita per

condividere fra colleghi esperienze e consigli per _—

la cura dei figli e un'efficace conciliazione

Percorsi per valorizzare le nuove competenze
acquisite come neogenitori

Comunicazione chiara delle policy, degli strumenti
e dei servizi che l'azienda mette a disposizione dei —_

genitori

alla genitorialita (maternita e paternita)

0% 10% 20%
@ Gia presente

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

@ Siintende Non presente e

implementare non implementabile

DONNE, LAVORO E SFIDE DEMOGRAFICHE

FIG. 18 - AZIONI DELLE IMPRESE DI GRANDI DIMENSIONI IN AMBITO FORMAZIONE E INFORMAZIONE SULLA

GENITORIALITA

Per sostenere la formazione e l'informazione rispetto alla genitorialita indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua
azienda, quali intendete inserire entro I'anno e quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Possibilita di usufruire di corsi di formazione/
aggiornamento durante il periodo di congedo

Formazione e sensibilizzazione dei responsabili e
dei colleghi per supportare le persone che
rientrano dalla maternita/paternita

Su richiesta del/della dipendente, garanzia di
regolari contatti durante il congedo, finalizzati ad
assicurare la continuita dell'informazione rispetto
all'evolvere delle attivita aziendali
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e dei servizi che l'azienda mette a disposizione dei
genitori

Formazione e documentazione sui diritti connessi
alla genitorialita (maternita e paternita)
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Interventi a favore della condivi-
sione dei carichi di cura

In generale, le iniziative volte a promuovere
la condivisione dei carichi di cura sono ugual-
mente diffuse tra PMI e aziende di grandi di-
mensioni (Figure 19 e 20). L'unica eccezione
& rappresentata dall'attivita di informazione
riguardo il congedo di paternita che, seb-
bene in entrambi i cluster, risulta nettamen-
te piu diffusa tra le grandi aziende (60,3%)
piuttosto che tra le piccole e medie imprese
(46,7%).

Sempre in riferimento al congedo di paterni-
ta, & possibile notare come poche aziende si

sono impegnate a estenderne la durata oltre
il periodo previsto della legge. Inoltre, con
sorpresa, tale iniziativa e stata adottata dalle
PMI (29,8%) piu frequentemente che dalle
aziende di grandi dimensioni (26,0%), in cui
circa piu del 40% non la ritiene implementa-
bile al proprio interno.

Altrettanto controintuitivi appaiono poi i dati
relativi allaumento del grado di copertu-
ra del congedo parentale facoltativo, a cui
oltre il 53,4% delle organizzazioni piu gran-
di non intende provvedere e su cui, invece,
lavoreranno quasi il 37,1% delle PMI andan-
dosi ad aggiungere al 27,9% che gia adotta
questa soluzione (Figura 19 e 20).

FIG. 19 - AZIONI DELLE PMI IN AMBITO CONDIVISIONE DEI CARICHI DI CURA

Per sostenere la condivisione dei carichi di cura indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete
inserire entro 'anno e quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Aumento del grado di copertura (quota dell'inden- _—

nita) del congedo parentale facoltativo

Promozione della fruizione del congedo parentale

facoltativo in misura Uguale fra | partner G —
Estensione del periodo di congedo di paternita

obbligatorio oltre i giorni previsti dalla legge —_

Iniziative di sostegno ai padri per la fruizione di
tutti i congedi e permessi previsti (congedo
paternita , parentale, per malattia del figlio/a)

Informazione per i neopadri sull'esistenza del
congedo di paternita obbligatorio
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FIG. 20 - AZIONI DELLE IMPRESE DI GRANDI DIMENSIONI IN AMBITO CONDIVISIONE DEI CARICHI DI CURA

Per sostenere la condivisione dei carichi di cura indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete
inserire entro I'anno e quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Aumento del grado di copertura (quota dell'inden-
nita) del congedo parentale facoltativo

Promozione della fruizione del congedo parentale
facoltativo in misura uguale fra i partner

Estensione del periodo di congedo di paternita
obbligatorio oltre i giorni previsti dalla legge

Iniziative di sostegno ai padri per la fruizione di
tutti i congedi e permessi previsti (congedo
paternita , parentale, per malattia del figlio/a)

Informazione per i neopadri sull'esistenza del
congedo di paternita obbligatorio

Sensibilizzazione e formazione sull'equa distribu-
zione del lavoro di cura fra i partner in famiglia

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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Iniziative relative alla flessibilita

Le aziende che hanno partecipato alla survey
assecondano le esigenze di conciliazione dei/
delle dipendenti, soprattutto attraverso la
revisione dei turni e degli orari di lavoro, la
previsione e l'estensione dello smart wor-
king e la concessione di part-time reversi-
bile.

In particolare, le aziende di grandi dimen-
sioni sono piu propense a implementare il

FIG. 21 - AZIONI DELLE PMI IN AMBITO DI FLESSIBILITA

lavoro da remoto (64,4%) e la riduzione
dell’orario di lavoro (58,9%), mentre i primi
due interventi piu diffusi tra le PMI sono la
revisione dei turni e degli orari (49,4%) e lo
smart working (47,8%) (Figure 21 e 22).

E altresi interessante sottolineare che la co-
siddetta banca del tempo solidale non verra
implementata da oltre il 50% delle aziende
piu grandi, mentre quasi il 60% delle piccole
e medie imprese I'ha gia istituita o sta valu-
tando l'opportunita di crearla.

Per sostenere la flessibilita indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro 'anno e

quali invece non sono presenti e non intendete implementare
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FIG. 22 - AZIONI DELLE IMPRESE DI GRANDI DIMENSIONI IN AMBITO DI FLESSIBILITA

Per sostenere la flessibilita indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro 'anno e
quali invece non sono presenti e non intendete implementare

Altre forme di flessibilita (telelavoro, job sharing,
ecc.)

Patti integrativi di secondo livello (aumento del
numero di mesi di congedo retribuiti dall'azienda e
congedi straordinari per madri/padri, aumento
della copertura di retribuzione

Possibilita di part-time reversibile fino a una certa
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Aumento o inserimento di smart working

Aumento dei permessi retribuiti e non retribuiti
(malattia figli, visite mediche, visite mediche legate
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Iniziative in ambito di welfare
aziendale

Anche in questo ambito, le aziende grandi
e quelle medio-piccole si concentrano sulla
stessa iniziativa, vale a dire I'assistenza sani-
taria integrativa con copertura anche per i
figli.

Come mostra la Figura 24, tra le organizza-
zioni piu grandi risultano poi particolarmente
diffusi il rimborso o il finanziamento di spe-
se per l'iscrizione a scuole, I'acquisto di testi

FIG. 23 - AZIONI DELLE PMI IN AMBITO DI WELFARE

scolastici e servizi di mensa, l'istituzione di
borse di studio (43,8%), i servizi di ascolto e
supporto psicologico (32,9%) e il rimborso
o il finanziamento di spese per I'acquisto di
servizi di baby-sitting e l'iscrizione a ludote-
che, centri estivi e invernali (31,5%).

Per quanto riguarda le PMI, invece, la secon-
da iniziativa piu diffusa ¢ il cosiddetto “buono
nascita’ (25,9%). Le altre soluzioni sono state
adottate da meno di un quarto del cluster a
eccezione della gia citata assistenza sanitaria
integrativa, che non viene offerta solo da cir-
ca il 30% delle PMI (Figura 23).

In ambito di welfare aziendale indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro I'anno

e quali invece non sono presenti e non intendete implementare
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FIG. 24 - AZIONI DELLE AZIENDE DI GRANDI DIMENSIONI IN AMBITO DI WELFARE

(In ambito di welfare aziendale indica quali delle seguenti azioni sono gia presenti nella tua azienda, quali intendete inserire entro
I'anno e quali invece non sono presenti e non intendete implementare)
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Priorita di intervento per le isti-
tuzioni

Invitati a selezionare un massimo di tre inter-
venti da proporre alle istituzioni per sostene-
re I'impegno del mondo aziendale a favore
dell'occupazione femminile e della natalita,
i partecipanti alla survey hanno individuato
priorita che risultano diversificate in funzione
delle dimensioni aziendali.

Le aziende di grandi dimensioni esprimono
soprattutto la necessita di ridurre i costi asso-
ciati al lavoro e alle iniziative di wellbeing, se-
lezionando come primi tre interventi 'eroga-
zione di sgravi o di incentivi economici nei
confronti delle organizzazioni che adottano

misure di flessibilita (52,1%), 'aumento de-
gli incentivi economici utili a coprire parte
delle spese legate al welfare (46,6%) e I'in-
cremento degli sgravi fiscali o dei contributi
che consentono di sostenere i costi di sosti-
tuzione delle risorse (43,8%).

| punti di vista delle PMI sono invece piu
disomogenei: vengono ritenuti necessari in-
centivi o sgravi sui costi di gestione della
maternita (39,7%), I'erogazione di sgravi o
di incentivi economici nei confronti delle
organizzazioni che adottano misure di fles-
sibilita (38,4%) e la riduzione dei costi del
lavoro in capo alle aziende insieme a inco-
raggiamenti ad assumere donne e madri
(36,8%) (Figura 25).

FIG. 25 - INTERVENTI RICHIESTI DALLE AZIENDE ALLE ISTITUZIONI PER SOSTENERLE NEL LORO IMPEGNO
VERSO OCCUPAZIONE FEMMINILE E GENITORIALITA

Quali sono i principali interventi che chiederesti di mettere in campo alle istituzioni per sostenere le aziende nel favorire la presenza di
donne in azienda e la genitorialita
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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Coloro che hanno selezionato I'opzione “Al-
tro” sono stati invitati a specificare quali altri
richieste rivolgerebbero alle istituzioni.

Disaggregando le risposte raccolte sulla base
della dimensione aziendale, si evidenzia il bi-
sogno di alcune PMI di formare i datori di
lavoro rispetto ai benefici della maternita e
di incrementare I'offerta di asili nido sul ter-
ritorio.

Indipendentemente dalle dimensioni dell’a-
zienda, altri hanno poi messo in luce la ne-
cessita di intervenire sul congedo di paterni-
ta, prolungandone la durata - o addirittura
eguagliandola a quella della maternita - e
facendo in modo che sia realmente obbli-
gatorio.

Tra le aziende piu grandi c’e invece chi sotto-
linea I'impatto economico della normativa in
materia di dimissioni delle lavoratrici in ma-
ternita e suggerisce di alleggerire il carico fi-
scale sulle spalle dei datori di lavoro nei casi
in cui la risorsa uscente abbandoni l'azienda
per avviare un nuovo rapporto lavorativo.
E stato infine espresso il desiderio di vedere
riconosciuto il proprio impegno a sostegno
della genitorialita, della parita di genere e -
pit in generale - dell'inclusione, auspicabil-
mente attraverso incentivi e sgravi fiscali e
contributivi.
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FOCUS

Focus su PMI considerando
la certificazione sulla Parita
di Genere secondo la Uni/Pdr

125:2022

La certificazione per la parita di genere previ-
sta dalla prassi UNI/PdR 125:2022, consiste
nella misurazione, nella rendicontazione e in-
fine nella valutazione dei dati relativi al genere
nelle imprese. Lobiettivo della certificazione
& colmare eventuali divari di genere esistenti
per migliorare l'inclusivita e la parita di gene-
re e produrre un cambiamento che sia signi-
ficativo e durevole nel tempo all'interno delle
organizzazioni. La prassi prevede sei aree
strategiche di valutazione, ognuna delle quali
e composta da indicatori specifici inerenti alle
politiche di parita di genere. 'area tematica
“tutela della genitorialitd e conciliazione vi-
ta-lavoro” prende in esame i servizi dedicati al
rientro post maternita e paternita, le policy a
tutela della genitorialita e i servizi per favorire
la conciliazione, le policy per il mantenimento
dei benefit durante la maternita e infine tiene
conto di indicatori pit quantitativi riguardanti
la paternita.

Tra le 383 PMI che hanno partecipato alla

survey, sono in minoranza (il 17,8%) quelle
che hanno gia ottenuto la certificazione per
la parita di genere. Pit della meta delle PMI
(56,2%) ha intenzione di intraprendere il per-
corso verso la certificazione o I'ha gia iniziato,
mentre a una PMI su quattro (26,1%) non in-
teressa investire in questa direzione (Figura
26).

Nei seguenti paragrafi viene proposta un'ana-
lisi per comprendere se le PMI che hanno ot-
tenuto la certificazione per la parita di genere
si distinguono, concretamente, dalle altre per
la loro inclusivita e, in particolare, per come
affrontano il tema della maternita.

Nelle figure successive (27-32) le PMI che
hanno ottenuto la certificazione per la parita
di genere sono indicate come “si’, quelle che
hanno gia intrapreso il percorso o che hanno
intenzione di farlo sono indicate come “non
ancora” e quelle a cui non interessa la certifi-

cazione sono indicate come “no”.

FIG. 26 - CERTIFICAZIONE PER LA PARITA DI GENERE FRA PMI
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La cultura aziendale sulla mater-
nita

E importante approfondire la cultura azienda-
le sulla maternita perché i principi e le norme
(anche non espresse esplicitamente) che con-
traddistinguono un ambiente di lavoro, oltre
a orientare le azioni e le politiche organizza-
tive, influenzano le esperienze dei lavoratori
e delle lavoratrici e la loro esperienza di ge-
nitorialita.

Dai dati raccolti dalla survey emerge che le
aziende che hanno la certificazione per la pa-
rita di genere sono portatrici di una cultura
aziendale piu positiva e valorizzante della
maternita.

Infatti, le PMI che hanno ottenuto la certifi-
cazione credono che la maternita permetta
lo sviluppo di competenze soft (26,5%) e au-
menti la produttivita delle lavoratrici (25,0%).

60% 70% 80% 90% 100%
Non ancora, ma @ Si, abbiamo gia
abbiamo gia iniziato ottenuto la
il percorso verso la Certificazione

Certificazione

Al contrario, solo il 9% delle PMI non interes-
sate alla certificazione crede che la maternita
aumenti la produttivita delle donne; pensano,
invece, piu frequentemente che la maternita
modifichi le priorita delle donne (28%) (Figura
27).

Considerando poi la visione dell’azienda ri-
spetto alla maternita, 3 PMI con certificazio-
ne su 4 (75%) considerano la maternita come
un valore, in particolare come un valore che
viene gestito dall'azienda in modo da favorire
al massimo per i dipendenti la conciliazione
vita-lavoro e la condivisione dei carichi di
cura (47,1%). Sebbene siano pit della meta le
PMI non certificate che vedono la maternita
come un valore (58%), e rilevante notare che
il 34% la considera come un costo e si limita
ad applicare quanto previsto dalla legge e dai
contratti.
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FIG. 27 - IMPATTO DELLA MATERNITA SUL LAVORO NELLE PMI DISTINTO PER APPROCCIO ALLA CERTIFICA-
ZIONE PARITA DI GENERE PARITA DI GENERE, CHI STA LAVORANDO PER OTTENERLA E CHI NON ’HA E NON
E INTERESSATA A OTTENERLA

® o

@ Non ancora
® s
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0% o0
Impatto né La maternita La maternita La maternita La maternita Altro
positivo né permette lo aumenta la modifica le riduce la

negativo sviluppo di produttivita delle priorita delle produttivita delle
competenze soft donne donne donne
importanti in

ambito lavorativo

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

FIG. 28 - VISIONI DELLE PMI RISPETTO ALLA MATERNITA DISTINTE PER APPROCCIO ALLA CERTIFICAZIONE
PARITA DI GENERE
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@ \on ancora 45%
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E un valore che E un valore da E un costo E un costo
viene gestito riconoscere, economico e economico e
dall'azienda in anche se crea organizzativo e organizzativo
modo da favorire complicazioni l'azienda si limita gestito limitando
al massimo, per i organizzative ad applicare l'assunzione di
dipendenti, la quanto e previsto donne in eta
conciliazione in modo fertile e/o il loro
vita-lavoro e la obbligatorio dalla accesso a ruoli di
condivisione dei legge e dai responsabilita
carichi di cura contratti

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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Interventi e iniziative sulla geni-  tenze acquisite come neogenitori: il 44,1%

torialita

delle PMI certificate ha delle iniziative, contro
il 5% delle PMI a cui non interessa la prassi.

Nella survey sono stati indagati gli interventi  Inoltre, se il 50% delle PMI certificate e inte-
e le iniziative legate alla genitorialita messe in  ressata alla formazione e sensibilizzazione dei
atto dalle aziende, suddivisi per ambiti di in-  responsabili e dei colleghi per supportare le
tervento: formazione e informazione, carichi ~ persone che rientrano dalla maternita o dalla
di cura, flessibilita, welfare. paternita, questo dato risulta molto inferiore

nelle PMI non certificate (17%) (Figura 29).

In tutti questi ambiti si osserva un diverso

impegno messo in atto dalle PMI a seconda  Anche rispetto alle iniziative messe in atto
del loro approccio verso la certificazione. Le  per supportare la condivisione dei carichi
PMI che hanno gia ottenuto la certificazione  di cura, si osservano comportamenti diversi
sono le piu attive e sono quelle che mettono  tra le PMI, sia per quanto riguarda le misure
in atto piu iniziative a favore della genitoria-  concrete relative ai congedi (come l'esten-

lita; a seguire ci sono quelle che intendono  sione dei giorni e l'aumento della quota di

intraprendere il percorso e infine le PMI che  indennita), sia per le iniziative piu rivolte alla
non hanno interesse verso la certificazione. cultura aziendale (come la sensibilizzazione e

l'informazione).

Rispetto alle iniziative relative alla forma-

zione e all'informazione sulla genitorialita, ['aumento del grado di copertura (quota
il divario pit grande si osserva relativamente  dell'indennita) del congedo parentale facol-
ai percorsi per valorizzare le nuove compe-  tativo & l'aspetto per il quale emerge mag-

FIG. 29 - AZIONI REALIZZATE DALLE PMI RISPETTO A FORMAZIONE E INFORMAZIONE SULLA GENITORIALITA
DISTINTE PER APPROCCIO ALLA CERTIFICAZIONE PARITA DI GENERE

Possibilita di usufruire di corsi di formazione/
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Formazione e sensibilizzazione dei responsabili e
dei colleghi per supportare le persone che
rientrano dalla maternita/paternita

Su richiesta del/della dipendente, garanzia di
regolari contatti durante il congedo, finalizzati ad
assicurare la continuita

Sviluppo di network sul tema genitorialita per
condividere fra colleghi esperienze e consigli per
la cura dei figli e un'efficace conciliazione

Percorsi per valorizzare le nuove competenze
acquisite come neogenitori

Comunicazione chiara delle policy, degli strumenti
e dei servizi che l'azienda mette a disposizione dei
genitori

Formazione e sensibilizzazione dei responsabili e
dei colleghi per supportare le persone che
rientrano dalla maternita/paternita

Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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giormente il diverso impegno: la percentuale
di PMI certificate che agisce in tal senso e il
41,2% e scende al 14% tra le PMI non inte-
ressate alla certificazione. L'unica eccezione
¢ rappresentata dalle attivita di informazione
per i neo-padri sull’esistenza del congedo di
paternita obbligatorio, che vede un compor-
tamento molto simile tra tutte le PMI (Figura
30).

Anche rispetto alle tematiche di flessibilita

lavorativa si osservano diversi comporta-
menti tra le PMI. Quelle che hanno ottenuto la
certificazione sono molto pitl propense delle
altre ad aumentare o implementare il lavoro
da remoto. Ci sono pero delle iniziative, come
'aumento dei permessi retribuiti e non retri-
buiti e la possibilita di part-time reversibile
fino a una certa eta del bambino, che vengono
implementate con meno divario tra le PMI (Fi-
gura 31).

FIG. 30 - AZIONI REALIZZATE DALLE PMI RISPETTO A CONDIVISIONE DEI CARICHI DI CURA DISTINTE PER

APPROCCIO ALLA CERTIFICAZIONE PARITA DI GENERE

Aumento del grado di copertura (quota
dell'indennita) del congedo parentale facoltativo

Promozione della fruizione del congedo parentale
facoltativo in misura uguale fra i partner

Estensione del periodo di congedo di paternita
obbligatorio oltre i giorni previsti dalla legge

Iniziative di sostegno ai padri per la fruizione di
tutti i congedi e permessi previsti (congedo
paternita , parentale, per malattia del/della figlio/a)

Informazione per i neo-padri sull'esistenza del
congedo di paternita obbligatorio

Sensibilizzazione e formazione sull'equa
distribuzione del lavoro di cura fra i partner in
famiglia
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

Infine, anche rispetto all'ultimo ambito di in-
tervento, quello relativo al welfare aziendale,
si continua a riscontrare un diverso impegno
tra le PMI. Quelle che hanno ottenuto la cer-
tificazione di genere, sono le piu virtuose. | di-
stacchi pit ampi con le altre si verificano inve-
ce relativamente a: supporto economico per i
servizi salva-tempo, rimborso o finanziamento
di spese per liscrizione a scuole (e altri temi
connessi), nido aziendale o convenzione con
asili sul territorio e buono nascita (Figura 32).
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Da questa analisi emerge che le PMI che
hanno ottenuto la certificazione per la pa-
rita di genere siano piu virtuose delle altre
sui temi riguardanti la genitorialita, sia per
quanto riguarda la cultura aziendale che per
le politiche e le iniziative messe in atto.

La certificazione rappresenta quindi un
vero e proprio acceleratore sulle tematiche
dell’inclusione.
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FIG. 31- AZIONI REALIZZATE DALLE PMI RISPETTO ALLA FLESSIBILITA DISTINTE PER APPROCCIO ALLA CERTI-
FICAZIONE PARITA DI GENERE

Altre forme di flessibilita (telelavoro, job sharing,
ecc.)

Patti integrativi di secondo livello (aumento del
numero di mesi di congedo retribuiti dall'azienda e
congedi straordinari per madri/padri, aumento
della copertura di retribuzione durante i congedi...)

Possibilita di part-time reversibile fino a una certa
eta del bambino

Aumento o inserimento di smart working

Aumento dei permessi retribuiti e non retribuiti
(malattia figli, visite mediche, visite mediche legate
alla gravidanza per il secondo genitore, assistenza
di figli con DSA ...)

Banca del tempo solidale (colleghi cedono parte
delle loro ore di ferie e permessi a colleghi che ne
hanno necessita)

Revisione di turni e orari di lavoro in modo pit
flessibile per favorire una migliore conciliazione
con gli orari dei servizi presenti sul territorio
(scuole, asili nido ecc.)
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D

FIG. 32 - AZIONI REALIZZATE DALLE PMI RISPETTO AL WELFARE AZIENDALE PER APPROCCIO ALLA CERTIFI-
CAZIONE PARITA DI GENERE

Servizi di ascolto e supporto psicologico

Supporto economico per servizi salva-tempo

Buono "nascita"

Copertura spese per sport, hobby, corsi di lingua

Assistenza sanitaria integrativa con copertura
anche per i figli

Servizi in eta prescolare compresi quelli integrativi
(pre e post scuola)

Rimborso o finanziamento di spese connesse a
baby sitter, ludoteche, centri estivi e invernali

Rimborso o finanziamento di spese per l'iscrizione
a scuole, borse di studio, testi scolastici e mensa
ad essi connessi

Nido aziendale o convenzione con asili nido sul
territorio
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Fonte: Survey Fondazione Gi Group - Valore D
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Negli ultimi 25 anni nelle economie sviluppa-
te si e assistito a un notevole aumento della
partecipazione delle donne al mercato del
lavoro, determinato da fattori quali il miglio-
ramento dell'accesso all'istruzione, il cambia-
mento degli atteggiamenti sociali, la crescita
dei settori dei servizi e il rafforzamento di po-
litiche volte a promuovere la parita di genere
(Goldin 2014). Nonostante questa crescita
di partecipazione delle donne al mondo del
lavoro in termini quantitativi (numerosita) e
qualitativi (in posizioni lavorative “ben paga-
te”) sia stata registrata anche in Italia (Torrejon
Perez et al. 2024), ancora oggi nel nostro
paese il “capitale umano” femminile risulta
non valorizzato e troppo spesso relegato ai
margini del mercato o escluso dall’econo-
mia formale: siamo infatti il paese europeo
con il piu alto tasso di inattivita femminile e
il pii basso tasso di occupazione femminile*?
(Seghezzi, 2023), come mostrato anche dal
Gender Equality Index 2023 dell'EIGE in cui
I'ltalia si posiziona all'ultimo posto per occu-
pazione femminile con un dato del 65% (vs. il
73,8% della media europea).

| motivi che portano le donne a non parte-
cipare al mondo del lavoro possono essere
riconducibili a scelte personali o alla mancan-
za di competenze richieste dal mercato (skill
mismatch), ma molto piti spesso hanno a che
vedere con elementi organizzativi o istituzio-
nali.

A livello organizzativo cio che rende difficile
I'accesso e lo sviluppo delle donne nel mondo
del lavoro sono la presenza di culture stereo-
tipate caratterizzate da disparita di genere, le
attivita e gli orari di lavoro prolungati e poco
flessibili non adatti a favorire la conciliazione
fra tempi di vita personale, famigliare e pro-
fessionale, nonché la valutazione della mater-
nita come un problema e un costo che deve
essere per quanto possibile evitato o limitato.
A livello socio-istituzionale, invece, cio che
non favorisce la partecipazione delle donne
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al mondo del lavoro ¢ il perdurare di un forte
sbilanciamento in capo alle donne dei carichi
di cura e di lavoro famigliare, e la mancanza di
servizi per sostenere la genitorialita (Di Mau-
ro, Brusini, Ricco, 2022), cosi come di modelli
di suddivisione per genere di settori e lavori.
Inattivita e occupazione femminile sono si-
gnificativamente influenzate dalla condizione
di “genitorialita” poiché la scelta di lavorare e
quella di diventare madre sono due decisioni
che vengono ad essere determinate congiun-
tamente attraverso considerazioni personali
e di coppia effettuate tenendo conto di una
molteplicita di fattori individuali, famigliari,
organizzativi, sociali, economici e culturali e
di politiche a sostegno della famiglia e dell'oc-
cupazione (Aassve, 2024; Lee et al., 2021). In
passato lavoro e famiglia venivano considera-
ti incompatibili fra loro, oggi invece i modelli
sociali e culturali vedono le donne aspirare a
realizzarsi in ambito “personale”, “famigliare”
e “professionale”. Nei paesi in cui viene so-
stenuto in modo continuativo I'accesso e lo
sviluppo al lavoro dei giovani a condizioni
economiche dignitose, predisponendo una
serie di servizi capaci di sostenere la geni-
torialita e la conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro, le donne riescono a realizzarsi
sia a livello professionale che famigliare. Al
contrario, nei paesi dove le due sfere di vita
sono in conflitto, le donne si trovano costret-
te a scegliere tra avere meno figli di quanti
ne avrebbero desiderati o restare fuori dal
mondo del lavoro, innescando un circolo vi-
zioso che schiaccia verso il basso sia il tasso
di nuove nascite che quello di occupazione
femminile, in una dinamica che si autoalimen-
ta (Rosina A., Impicciatore, R., 2022). Mentre
Germania, Francia, Paesi Bassi e Svezia sono
espressione del primo tipo di paesi, I'ltalia e
la Spagna rientrano nel secondo tipo. Lltalia,
in particolare, presenta il terzo valore piu bas-
so di tasso di fecondita in Europa: 1,24 ver-
so la media europea del 1,46 (con profonde
diversita a livello regionale passando da un
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44 Risultati pit negativi
rispetto all'ltalia sono registrati
solo da Malta (1,08) e Spagna
(1,16).

https
statistics-explained/index.

.europa.eu/eurostat/

php?title=Fertility_statistics

tasso di fecondita dell'1,61 della Provincia di
Bolzano allo 0,98 della Sardegna)**. Nel 2023
continua il processo di calo strutturale del-
le nascite in atto nel nostro paese dal 2008
portando i nuovi nati a 379.000. Il “calo delle
nascite” & il calo dei genitori: sempre meno
persone decidono di fare un figlio. Diventare
genitori rappresenta una delle poche scelte
irreversibili rimaste e tende ad essere posti-
cipata e rinviata sempre piu avanti nel tempo
(leta media delle donne al primo figlio & di
31,7 anni in Italia verso 29,7 anni in Europa).

Per poter attivare un processo virtuoso di
trasformazione finalizzato a creare le condi-
zioni per supportare, per chi lo desidera, la

scelta combinata di lavorare e avere figli oc-
corrono investimenti, volonta di cambiare e
visione. Serve dare vita a un sistema olistico
di interventi, strutturato, di lungo periodo,
che vada al di la delle posizioni politiche,
richiamando a collaborare fra loro attori
istituzionali, imprese, servizi del terzo set-
tore focalizzandosi su tre ambiti principali:
crescita dell'economia e dell'occupazione
dei giovani, uomini e donne; sostegno alla
cura dei figli e alla conciliazione dei tempi
di vita personale, famigliare e professionale;
e un cambio culturale. Sia le istituzioni che le
imprese possono intervenire su questi ambiti
attraverso le loro politiche (Figura 1).

FIG. 1 - SOLUZIONI EFFICACI PER SOSTENERE OCCUPAZIONE FEMMINILE E NATALITA
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dei figli e
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No politiche di breve termine ma un sistema di intervento olistico strutturato e di lungo
periodo che coinvolga i diversi stakeholder

A livello istituzionale, un'economia prospera,
ad alta produttivita e innovazione, basata su
un mercato libero, in cui le imprese nazio-
nali possano essere competitive sui mercati
globali, e attrattivo, per le imprese di altri
paesi, rappresenta una condizione fonda-
mentale per coinvolgere i giovani, donne
e uomini, nel mondo del lavoro, sviluppare
la loro autonomia economica e alimentare
fiducia verso il futuro, creando cosi le con-
dizioni necessarie per trasformare il deside-
rio di genitorialita in scelta realmente agita.
Affinché questo accada, la creazione di lavoro
e il coinvolgimento dei giovani nel mondo del

lavoro deve presentare alcune caratteristiche
chiave: avvenire all'interno di un mercato del
lavoro “regolare” (bassa incidenza del lavoro
non dichiarato), “dinamico e aperto” (alta di-
sponibilita di posti di lavoro, facilita di transi-
zione fra posti di lavoro e alta stabilizzazione
nel tempo dei rapporti di lavoro), “attento
allo sviluppo e al benessere delle persone”
(lavoro a tempo parziale reversibile, come
scelta transitoria per favorire la conciliazione
fra tempi di vita personale, famigliare e pro-
fessionale, mercato del lavoro co-progettato
da sindacati e datori di lavoro, investimenti
nel welfare e nello sviluppo delle competen-

ze per tutti i dipendenti e le dipendenti dell’a-
zienda indipendentemente dal loro contratto
o livello, sostegno economico e accompa-
gnamento all'inserimento per coloro che non
sono ancora entrati nel mercato del lavoro,
forti investimenti in politiche attive del lavo-
ro), “redditizio” (stipendio medio-elevato per
permettere di vivere dignitosamente nel pro-
prio contesto territoriale e vantaggi in capo
alle aziende che assumono giovani, giovani
donne e madri), “in dialogo con il sistema
educativo di formazione e orientamento”
(con programmi, orari e calendari piu alline-
ati al mondo del lavoro), “equo ed inclusivo”
(attento a promuovere la parita di genere e a
superare le discriminazioni esistenti in termi-
ni di remunerazione, formazione e sviluppo di
carriera) e “orientato a promuovere l'auto-
nomia” (investendo nell'istruzione delle don-
ne, in politiche abitative, in aiuti economici
per favorire l'indipendenza dei giovani dalla
famiglia di origine). Rispetto a questa dimen-
sione fra i paesi considerati Svezia e Paesi
Bassi risultano essere i paesi pit virtuosi (Ric-
co et al. 2023).

Il sostegno alla cura dei figli e alla concilia-
zione dei tempi di vita personale, famigliare
e professionale avviene attraverso la combi-
nazione e l'integrazione di interventi in am-
bito di servizi di cura per figli e famiglie, di
congedi e di trasferimenti in denaro.

Questo insieme di interventi deve essere re-
alizzato in modo da rendere reale, da parte
delle donne e delle famiglie, la possibilita di
scegliere e realizzare un modello che risponda
alle proprie specifiche “preferenze” secondo
una struttura di relazione “male breadwinner
e female carer” ('uomo lavora e la donna non
lavora per seguire la cura dei figli, degli anzia-
ni e della casa), “male breadwinner e female
part-time earner” ('uomo lavora full-time e la
donna lavora part-time per poi dedicarsi alla
cura dei figli, degli anziani e della casa), “dual
earner” ('uomo e la donna lavorano entrambi
full-time ma i carichi di cura restano sbilan-
ciati in capo alla donna) oppure “dual earner
e dual carer” ('uomo e la donna lavorano en-
trambi full-time con carichi di cura equamen-
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te distribuiti all'interno della coppia) (Luppi,
Rosina, 2019). Le azioni che gli studi mostra-
no essere piu efficaci per sostenere le scelte
di genitorialita riducendo al contempo le
disuguaglianze sociali e incrementando la
partecipazione femminile al mondo del la-
voro, sono l'estensione dei servizi educativi
e di cura che devono essere di qualita, distri-
buiti sul territorio, accessibili a prezzi calmie-
rati, e disponibili secondo orari e calendari
che risultino conciliabili con le esigenze lavo-
rative dei genitori (orari scolastici piu estesi
e presenza di servizi di educazione “pre” e
“post” orario scolastico, vacanze distribuite
lungo tutto I'anno scolastico) e la previsione e
il riconoscimento di finanziamenti per soste-
nere i costi di servizi di cura privati (baby sit-
ter, Tagesmutter, supporti domestici...) (Ber-
gsvik et al., 2021; Del Boca, 2002; Laun et
al., 2019). Quando i genitori lavorano, infatti,
devono poter contare sulla fornitura di servizi
di educazione e cura soprattutto negli anni
precedenti I'ingresso dei bambini nella scuola
primaria. Oltre ai servizi formali di educazio-
ne e cura occorre riconoscere il peso rilevan-
te di sostegno alla genitorialita ottenuto dal
coinvolgimento dei nonni utilizzati, quando
ancora in salute e territorialmente vicini ai fi-
gli e ai nipoti, come “ammortizzatore sociale”.
In Italia il ricorso all'aiuto dei nonni e diffuso
ed esercita un impatto positivo sia sulla pro-
pensione delle donne di lavorare sia sui tassi
di fecondita. In Germania la disponibilita dei
nonni incrementa la probabilita di avere un
figlio. Nei Paesi Bassi aumenta il numero di
figli. Da tener conto come il coinvolgimento
dei nonni nella cura dei bambini abbia carat-
teristiche significativamente diverse rispetto
ai servizi di "child care" svolti per lo pit da
giovani insegnanti nei nidi e nelle scuole di
infanzia, con un effetto non trascurabile, spe-
cialmente nel nostro paese, di “trasmissione”
di visioni stereotipate rispetto a ruoli maschili
e femminili (DelBoca, Piazzalunga, Pronzato,
2018).

| servizi di cura formali e i finanziamenti del-
le spese sostenute per avvalersene devono
essere opportunamente combinati con la di-
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45 Intorno al 65%-80%. |
congedi parentali o trasferibili
per essere efficaci non de-
vono essere eccessivamente
lunghi, se no ripropongono
divisione di ruoli tradizionali e
rafforzano il soffitto di cristallo
(Stichnoth, 2020).
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sponibilita di congedi che prevedono la pro-
tezione del posto di lavoro e la sostituzione
salariale per i genitori. Infatti, la possibilita di
un congedo di maternita di durata congrua
(non superiore alle 30 settimane) e adegua-
tamente indennizzato (almeno al 65% della
retribuzione media della lavoratrice) favorisce
la partecipazione delle madri al mondo del
lavoro, cosi come la previsione di un con-
gedo di paternita sufficientemente estesa
(almeno 1-3 mesi) impatta positivamente
sia su una piu equa divisione dei carichi di
cura che sulla partecipazione delle donne
al mondo del lavoro (Fanelli, Profeta, 2019;
Doepke, Kindermann, 2019). Lestensio-
ne dei congedi parentali (o trasferibili) che
prevedano periodi minimi riservati a ciascun
genitore secondo la formula “use or loose” e
un'adeguata indennita* impatta invece po-
sitivamente sulle scelte riproduttive delle
coppie ad alto reddito (Bergsvik et al., 2021)
riducendo la percezione di conflitto fra ruolo
di lavoratrice e di madre. D’altra parte, i tra-
sferimenti in denaro sottoforma di bonus per
la nascita di un figlio o di trasferimenti perio-
dici a favore delle famiglie con figli tendono
a presentare un effetto solo temporaneo sui
livelli di occupazione femminile e fecondita
(numero medi di figli) (Bergsvik et al., 2021;
Cook et al., 2022). Tali trasferimenti per es-
sere efficaci dovrebbero essere consistenti
economicamente, riproporzionati in base ai
quozienti famigliari e incrementati in modo
significativo quando entrambi i genitori la-
vorano. Interessante su questo tema il caso
tedesco e svedese che, grazie all'informatiz-
zazione e alla digitalizzazione, a seguito della
nascita del figlio riconosce in modo automa-
tico i trasferimenti in denaro alle famiglie.

Rispetto al sostegno alla cura dei figli attra-
verso servizi per I'infanzia e finanziamenti di
spese per servizi all'infanzia i paesi pil vir-
tuosi, fra quelli considerati, sono Germania,
Francia, Paesi Bassi e Svezia. Rispetto ai con-
gedi i paesi di riferimento sono la Germania
e la Svezia seguite poi da Spagna e Francia.

Se si guarda complessivamente alla capacita
di rendere “libere” da ostacoli strutturali le

scelte di donne e famiglie rispetto al lavoro
e alla genitorialita i paesi che risultano piu
virtuosi sono Germania, Svezia e Francia.
Germania e Svezia attraverso una serie di
congedi ben pagati e la copertura dei servizi
di istruzione e assistenza alla prima infanzia
garantiscono ai genitori un supporto nella ge-
stione dei figli che va dall'eta di O anni all'inizio
della scuola dell'obbligo, rendendo successi-
vamente disponibili per le scuole primarie e
secondarie calendari scolastici con vacanze
distribuite lungo lintero anno. La Francia,
combinando fra loro dopo la nascita del figlio
congedi ben pagati e disponibilita di servizi
nellarco di eta 0-6 anni mostra un “gap” di
copertura di sostegno alla famiglia di circa 31
mesi che in realta viene “sensibilmente ridot-
to” grazie alla previsione per le famiglie di un
assegno supplementare di cura per l'acquisto
di servizi professionali per figl fino a 6 anni di
importo consistente.

Ai fini di promuovere una miglior conciliazio-
ne vita lavoro, Gornic e Meyers (2024) indi-
cano come soluzioni utili sia I'introduzione di
normative dirette a ridurre il periodo standard
di lavoro settimanale, rafforzando la retribu-
zione per chi lavora a orari ridotti, sia favorire
la flessibilita di modi e tempi di lavoro.

[l terzo ambito su cui € importante interveni-
re € quello del cambiamento culturale volto
a portare al raggiungimento delle parita di
genere sia nel mondo del lavoro che nei ruoli
che donne e uomini ricoprono nella famiglia,
favorendo una piu equa divisione e condivi-
sione dei carichi di cura e di lavoro domestico
al fine di facilitare I'ingresso e la permanenza
delle madri nel mercato del lavoro. Servono
programmi socio-educativi per favorire il
superamento di bias e norme sociali sedi-
mentate ancora ancorate a una cultura pa-
triarcale e a un modello di “male breadwinner
e female carer” (Luppi e Rosina, 2019) (cor-
si scolastici dedicati introdotti a tutti i livelli
del ciclo formativo, campagne comunicative
pubbliche), supporto alla condivisione dei
carichi di cura (previsione di un congedo di
paternita piu esteso [almeno 1-3 mesi], in-

serimento di ore giornaliere di allattamento
anche per il padre nel primo anno di vita del
bambino, servizi di sostegno psicologico e
sociale ai genitori per affrontare il cambia-
mento di vita che un figlio porta) e attivita
di empowerment femminile. || cambiamento
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culturale verso la parita di genere viene an-
che realizzato attraverso riconoscimenti sta-
tali alle imprese impegnate attivamente per
realizzare la parita di genere e sostenere la
conciliazione e la genitorialita (certificazioni,
premi, incentivi o sgravi retributivi).

FIG. 2 - SINTESI INTERVENTI REALIZZABILI A LIVELLO ISTITUZIONALE PER SOSTENERE OCCUPAZIONE FEM-
MINILE E GENITORIALITA

Crescita economica

Sviluppo economia
Alta produttivita e
innovazione
Mercato libero

Occupazione giovani

Sostegno cura figlie WLB

SERVIZI

Qualita, distribuiti sul
territorio, accessibili

(costi, orari e calendari estesi)
Forme diverse di servizi
(Tagesmutter, baby sitter)
Finanaziamenti di servizi di

cura
All'interno di un mercato del
lavoro:

CONGEDI
e Regolare

Dinamico e aperto

Attento a sviluppo e
benessere (part time
reversibile scelto,
co-progettato con sindacati,
welfare e competenze,
accompagnamento a
inserimento lavorativo)
Redditizio (stipendio medio-
alto, vantaggi per assunzioni
giovani e giovani donne/
madri)

In dialogo con il sistema
educativo (con programmi,
orari e calendari piu allineati
al mondo del lavoro)

Equo ed inclusivo
Promuove autonomia
(istruzione donne, politiche
abitative, aiuti economici per
favorire indipendenza giovani
dalla famiglia di origine)

Maternita (durata congrua e
adeguatamente indennizzata)
Paternita (durata
sufficientemente estesa e
adeguatamente indennizzata)
Parentali (con periodi dedicati
per ciascun genitore e
adeguatamente indennizzate)

TRASFERIMENTI

Bonus nascita
Trasferimenti periodici
(automatici, consistenti,
quozienti familiari,
incrementati se entrambi
lavorano)

WLB

Normativa riduzione orario
lavoro e rafforzamento
reddito

Favorire flessibilita tempi e
modi

Cambiamento culturale

Programmi socio-educativi su
parita di genere, superamento
stereotipi di genere e
genitorialita

Supporto a cultura piu
paritaria e condivisione
carichi di cura (estensione
congedo di paternita,

ore di allattamento peri

papa, servizi di sostegno
psicologico)

Empowerment femminile
Riconoscimento alle aziende
impegnate nel sostegno
genitorialita e parita di genere
(certificazioni, premi, incentivi
0 sgravi)
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E un errore strategico e culturale continuare
a immaginare che della questione denatalita
si debbano occupare solo le istituzioni poli-
tiche. Anche le imprese rivestono un ruolo
centrale nell'attivazione di un processo vir-
tuoso di trasformazione diretta a creare le
condizioni per supportare, a favore di chi
lo desidera, la scelta di lavorare e avere figli
agendo su domanda e condizioni di lavoro
dirette ai giovani, interventi a sostegno della
conciliazione dei tempi di vita e della geni-
torialita e azioni dirette a sostenere il cam-
biamento culturale verso equita, inclusione
e parita di genere. Lo studio realizzato ha
raccolto la voce delle imprese distinguen-
dole in aziende di grandi dimensioni a ca-
rattere multinazionale, portatrici di visione e
di sperimentazione di soluzioni innovative a
favore della genitorialitd e dell'occupazione
femminile (26 realtd intervistate), e aziende
di piccole e medie dimensioni (PMI) ascoltate
attraverso una survey on-line (383 PMI) le cui
risposte sono state comparate con un gruppo
di aziende di grandi dimensioni (73 imprese
oltre 250 dipendenti).

Sia multinazionali che PMI tendono oggi a
parlare ed intervenire rispetto alla dimensione
di genitorialita e non piu maternita, adottan-
do un approccio piu attendo alla condivisione
dei carichi di cura. Le multinazionali tendono
a vedere la maternita e la genitorialita come
un valore e un'opportunita, nonché un tema
di organizzazione e panificazione che puo
essere tranquillamente affrontato. Si adope-
rano per promuovere e realizzare al proprio
interno una cultura inclusiva attenta all'a-
scolto delle esigenze delle proprie persone,
rispettosa dei loro tempi di vita, che rafforza
l'equita interna, che condivide le informazio-
ni, che celebra l'arrivo di un figlio consideran-
dolo un momento di arricchimento personale
e organizzativo, che favorisce il confronto fra
genitori e identifica role model per sostenere
il cambiamento culturale, propone podcast e
incontri con esperti. Una cultura che sostie-
ne i responsabili nello sviluppo di un mindset
inclusivo in cui i bias collegati alla maternita e
alla genitorialitad sono conosciuti, riconosciuti
e gestiti.

Al fine di sostenere occupazione femminile e
genitorialita le multinazionali investono sulla
promozione di flessibilita e il sostegno della
genitorialita. La flessibilita viene innanzitutto
promossa attraverso interventi culturali e or-
ganizzativi volti a sradicare il presenzialismo,
affermare il lavoro per obiettivi e investire
su soluzioni quali smart working, part-time
reversibile, turni di lavoro flessibili o autoge-
stiti, variabilita negli orari di ingresso e uscita,
banche ore solidali... Altre realta alimentano
la flessibilita dell'azienda attraverso la multi-
funzionalita delle persone cosi da poter so-
stituire in modo immediato attraverso risorse
interne le persone che vanno in maternita e
paternita.

Limpegno concreto a sostegno della geni-
torialita viene invece realizzato garantendo
risorse economiche ai genitori attraverso una
piena copertura retributiva dei periodi di
congedo di maternita e paternita obbligatori,
sostenendo la condivisione dei carichi di cura
fra i partner intervenendo per ampliare il pe-
riodo di congedo di paternita con interventi
che spaziano dai 12 giorni ai 5 mesi, servizi di
coaching per supportare madri e padri prima,
durante e dopo il periodo di congedo, ser-
vizio psicologico, incremento delle quote di
welfare, servizi di welfare differenziati, ser-
vizi a sostegno della genitorialita (conven-
zioni con asili nido territoriali, campi estivi,
dopo scuola, servizi con pedagogisti) o anche
permessi aggiuntivi (per accompagnare i fa-
migliari che devono sottoporsi a visite medi-
che; permessi per l'inserimento al nido e alla
scuola materna; permessi pitl estesi in caso di
malattia dei figli) o bonus per figli.

Fra le PMI prevale la visione di maternita
come un costo, oppure un valore che tut-
tavia crea complessitd organizzative. Non
stupisce quindi rilevare come un terzo delle
aziende cerchi in modo deciso, in fase di ri-
cerca e selezione di “evitare di incorrere in
una potenziale maternita” anche ricorrendo
a domande sulle prospettive di genitorialita
(41% poste alle donne vs. 24,6% degli uomi-
ni) e carichi di cura (46% fatte alle donne e
40% agli uomini) nonostante siano domande

esplicitamente vietate dalla normativa italia-
na. Opinione diffusa sia nelle PMI che nelle
imprese di grandi dimensioni e che I'utilizzo
di soluzioni di riduzione di orario di lavoro im-
patti negativamente sulle possibilita di svilup-
po di carriera. Sia nelle PMI che nelle aziende
di grandi dimensioni, la soluzione affrontata
per sostituire chi va in maternita differisce in
base al ruolo ricoperto. Quando chi va in ma-
ternita & operaia o impiegata viene sostituita
mentre se ricopre il ruolo di quadro o diri-
gente le sue attivita vengono distribuite fra
colleghi/ghe. Le attivita su cui si concentrano
maggiormente le PMI sono flessibilita (turni,
smart working, part-time reversibile fino a
una certa eta del bambino), welfare e servizi
(assistenza sanitaria integrativa, buono nasci-
ta, rimborsi o finanziamenti spese di iscrizio-
ne a scuola, borse di studio) e condivisione
dei carichi di cura (informazione sui congedi
di paternita, iniziative per coinvolgere i padri
nell'utilizzare maggiormente i congedi sia di
paternita che parentali). Interessante notare
come fra le PMI oltre % delle realtd non si
dica interessata alla certificazione per la pa-
rita di genere mentre un 17,8% I'ha gia otte-
nuta. La certificazione per la parita di genere
rappresenta un acceleratore rispetto alle te-
matiche dell'inclusione, infatti, le realta che
I'hnanno ottenuta appaiono pitl virtuose delle
altre su genitorialita, cultura aziendale e poli-
tiche ed iniziative messe in atto.
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FIG. 3 - SINTESI INTERVENTI REALIZZABILI A LIVELLO ORGANIZZATIVO PER SOSTENERE OCCUPAZIONE FEM-

MINILE E GENITORIALITA

Occupazione giovani

Sostegno cura figlie WLB

Condizioni di lavoro offerte SERVIZI

(tpologia di contratto, durata .
rapporto, remunerazione) o

Coaching per genitori
Servizio psicologico a
supporto dei genitori

Servizi welfare (assistenza

integrativa, finanziamento
iscrizione scuola)

Servizi a sostegno
genitorialita (asili nido
aziendali o territoriali, campi
estivi, dopo scuola, servizi
con pedagogisti)

CONGEDI

Ampliamento durata congedo
di paternita

PERMESSI

Ampliamento permessi per
visite mediche, inserimento
nido, malattia

TRASFERIMENTI

Integrazione indennita di
congedo di maternita o
parentale

Incremento quote di welfare
a favore dei genitori

Buono nascita, bonus figli,

borse di studio

WLB
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part-time reversibile, turni
flessibili o autogestiti, banche
ore solidali)

Multifunzionalita delle
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N.B. Nella figura sono state sottolineate le azioni realizzate anche dalle PMI.

Cambiamento culturale

e Inclusione (ascolto,
attenzione a WLB, equita,
condivisione informazioni,
celebrazione nascita,
confronto fra genitori)

e  Superamento cultura
presenzialismo

e Interventi per promuovere

condivisione lavoro di cura e
utilizzo congedi di paternita e

parentali da parte dei padri

e  Accompagnamento dei
responsabili verso il
cambiamento per sviluppare
mindset inclusivo e capace di
tenere sotto controllo bias

46 Tagesmutter sono
professionisti/te educativi
certificati/e che svolgono
servizi di educazione e
accompagnamento all'infanzia
privata ospitando piccoli
gruppi di bambini/e nella loro
abitazione.

47 Previsione di un sostegno
psmo\og\(o, sanitario, sociale
nei primi 3 anni del bambino/
bambina.

Il contributo allo sviluppo di occupazione
femminile e sostegno della genitorialita puo
venire anche dalle parti sociali. Oggi quasi
completamente “assenti” mentre potrebbero
sfruttare la loro autonomia per orientare il
welfare aziendale a supporto della genitoria-
lita. Cio potrebbe avvenire, in particolare, at-
traverso la diffusione e il rafforzamento della
contrattazione di secondo livello (aziendale,
distrettuale, territoriale), attraverso la qua-
le i rappresentanti delle imprese - non solo
grandi imprese e multinazionali, ma anche
medie imprese e piccole appartenenti alle
reti distrettuali - e dei lavoratori potrebbero
“costruire” i servizi e i supporti piti adatti alla
situazione della singola impresa o del singo-
lo distretto per favorire la genitorialita. Gran
parte delle risorse pubbliche stanziate negli
ultimi anni (prima dal Governo nazionale, oggi
dal PNRR) per la costruzione di asili nido, ad
esempio, sarebbero state impegnate molto
piu efficacemente in detrazioni fiscali rilevan-
ti alle aziende per la realizzazione di asili nido
aziendali, aperti al territorio.

Lo studio condotto da Fondazione Gi Group
e Valore D va ad arricchire e sistematizzare
gli studi su donne, lavoro e scelte demogra-
fiche esplicitando i fattori culturali, demogra-
fici e occupazionali e le politiche famigliari
ed occupazionali che definiscono il contesto
allinterno del quale le donne e le coppie
compiono le proprie scelte di vita professio-
nale e famigliare. L'adozione di uno sguardo
comparato dai dati italiani rispetto ad altri
cinque paesi europei (Francia, Germania, Pa-
esi Bassi, Spagna e Svezia) permette di iden-
tificare quali sono le soluzioni pit efficaci da
adottare per ripensare gli interventi in campo
economico-occupazionale, il sostegno alla
genitorialita e alla conciliazione vita lavoro e
lo sviluppo di una nuova cultura della parita
di genere basata su equita e inclusione. La
combinazione di questi dati con la voce delle
imprese, sia di grandi dimensioni a carattere
multinazionale che PMI fornisce un quadro
pill dettagliato di come la maternita sia consi-
derata e affrontata dalle aziende, identifican-
do le soluzioni organizzative maggiormente
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capaci di sostenere al contempo occupazione
e genitorialita ed € come studio in Italia un
unicum nel suo genere.

Mettere la famiglia e la genitorialita al centro
del dibattito pubblico ed investire attraver-
so misure integrate e ingenti per prevedere
supporti pubblici piu generosi, sostenere
'ampiamento dei servizi e ridurre i loro costi,
ampliare i livelli di condivisione dei carichi di
cura puo davvero fare la differenza e cambia-
re le tendenze, sebbene con i tempi lunghi
dei fenomeni demografici. Lesperienza della
provincia di Bolzano rappresenta un esempio
in questi termini: fino al 2012 la provincia
aveva un tasso di fecondita totale pit basso
del dato italiano. A partire dal 2012 la pro-
vincia ha deciso di affrontare seriamente la
condizione di inverno demografico e la limi-
tata partecipazione delle donne al mondo del
lavoro. Ha cosi investito, in modo ingente e
sistematico, su finanziamenti alle famiglie (as-
segno famigliare per figli e nucleo famigliare)
ed ampliamento dei servizi di cura e di conci-
liazione (servizi di scuole per l'infanzia, servizi
di dopo scuola, Tagesmutter*, centri genitori
figli 0-5 anni -ELKI-, servizi di sostegno pa-
rentale precoce®’, family card, sconti su ser-
vizi, trasporti e attivita pubbliche), arrivando
ad essere la provincia piu feconda di ltalia,
I'unica con un tasso di fecondita che superalil
dato medio europeo.

Nel pieno riconoscimento e rispetto della
“scelta” di alcune donne, e coppie, di non
volere figli, altre di volerli ma non voler la-
vorare entrambi, e altre ancora di volersi de-
dicare a tempo pieno o parziale alla cura dei
propri figli quando diventano madri, questo
studio arriva a identificare le soluzioni isti-
tuzionali ed organizzative che possono con-
sentire a tutti, donne e uomini, di scegliere
davvero come distribuire il proprio tempo e
le proprie energie fra lavoro e genitorialita,
rendendo questa scelta il pit possibile rea-
lizzabile, libera da condizionamenti strutturali
materiali o culturali.

La condivisione di queste soluzioni e la di-
mostrazione della loro efficacia in diversi
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48 Per un approfondimento
rispetto al sottoutilizzo del
capitale umano rappresentato
da giovani uomini e donne nel
nostro paese si rimanda allo
studio Ricco et al (2023) sem-
pre realizzato da Fondazione
Gi Group.

contesti, comprese alcune province e regioni
italiane, vuole sollecitare istituzioni e orga-
nizzazioni a prendere posizione attiva nello
scegliere come impegnarsi concretamente
per diventare attori protagonisti del cambia-
mento necessario all'interno del nostro paese
per sostenere occupazione femminile e geni-
torialita, mettendo in atto politiche e azioni
trasformative, in grado cioe non solo di gene-
rare ricadute oggettive ma anche di favorire
il cambiamento culturale volto al riconosci-
mento della parita di genere e della necessita
di condivisione dell’esperienza genitoriale e
delle attivita di cura ad essa connesse.

Dire che non ci sono risorse sufficienti non
pud essere un alibi ed & comunque fuor-
viante come approccio. Le persone, e la loro
possibilita di essere attive nel mondo del la-
voro, sono le principali risorse di un paese, e
se perdiamo i “giovani”’, uomini e donne che
siano, perdiamo la possibilita di migliorare il
futuro collettivo. Il miglior investimento che
un paese puo fare e formare adeguatamente
i/le “giovani” e dar loro accesso a un lavoro
ben pagato con prospettive di continuita e di
sviluppo professionale. Intervenire con de-
cisione, azione sistemica e visione di lungo
periodo per creare le condizioni affinché le
donne e le coppie abbiano la reale possibilita
di scegliere di lavorare e avere figli, € la mi-
gliore risorsa che possiamo mettere in cam-
po per far funzionare il paese (Rosina, 2021).
Reindirizzare le risorse del paese in questa
direzione e una prima sfida da cogliere. Oggi
in Italia gli investimenti in spesa sociale sono
i piu consistenti e valgono il 21,9% del PIL.
Tuttavia, gli investimenti per famiglia e bam-
bini e pari all'1,4% (vs. una media dell'1,9%
a livello UE e Francia e Svezia con valore al
2,2%). Mentre gli investimenti diretti alla po-
polazione anziana equivalgono al 13,7% del
PIL (vs. media del 10,4% a livello UE). Guar-
dando agli investimenti sull'educazione, che
in Italia pesano un 4,1% del PIL (vs. media del
4,7% a livello UE mentre in Svezia raggiunge
il 6,3%), quelli destinati a scuole di infanzia
a istruzione primaria ammontano all'1,5% del
PIL (vs. media del 1,6% a livello UE e un 3,9%

in Svezia). Uoccasione data dalla disponibilita
delle risorse del PNRR per rafforzare gli inve-
stimenti in servizi per l'infanzia e stata colta
solo in parte con un ridimensionamento della
spesa prevista per queste voci. Consideran-
do che la disponibilita di servizi per l'infanzia
e la misura che genera i maggiori impatti sia
su occupazione femminile che su natalita ri-
teniamo importante che le istituzioni a volte
si impongano rispetto alla cultura prevalente
per passare messaggi decisi in direzione del
perseguimento di interventi cui viene ricono-
sciuto un valore collettivo di natura superio-
re. In questa direzione va interpretato quanto
fatto con I'Assegno Unico Universale che non
e da intendersi solo come un aiuto concreto
ma, essendo riconosciuto a tutti coloro che
hanno figli indipendentemente dal lavoro che
fanno o non fanno i genitori, esprime l'idea
secondo la quale, da ora in poi, nel nostro
paese tutta la societa investe nei bambini/e
considerati/e come valore collettivo e non
pill questione o costo privato (Rosina, Luppi,
2022).

Abbiamo visto come nel nostro paese donne
e uomini ma anche organizzazioni e istituzio-
ni siano caratterizzate da una cultura forte-
mente stereotipata rispetto a ruoli di genere
e parita di genere. Intervenire per eliminare
questi stereotipi & fondamentale per costru-
ire un paese che risulti piu evoluto, inclusivo
e produttivo, non solo perché & “giusto” a
livello morale e sociale, ma anche perché di-
sperdere o sotto utilizzare buona parte delle
risorse umane di cui disponiamo (pensiamo
all'alta percentuale di tasso di inattivita fem-
minile nella fascia di eta fertile o di giovani,
nell'elevato livello di part-time involontario
femminile, nell’alta incidenza di dimissioni dal
lavoro di donne per motivi di mancata conci-
liazione, nel sensibile divario fra occupazio-
ne giovanile e occupazione in altre fasce di
eta*®), non e sicuramente una scelta soste-
nibile, né economicamente vantaggiosa. In
quest’ottica oltre agli investimenti in servizi
per l'educazione e l'assistenza all'infanzia e
ai finanziamenti economici volti a sostenere
le spese dei genitori per attivita di cura dei

49 Attraverso lo sviluppo

di una contrattazione di Il
livello attenta a sostenere la
genitorialita.

figli nei tempi (orari e periodi) non coperti
dai servizi scolastici, serve orientare I'azione
pubblica verso: l'inserimento nei programmi
scolastici, a tutti i livelli, di attivita formative
per sensibilizzare sulla “gender equality” di-
retti a riconoscere e superare gli stereotipi di
genere, promuovere la parita di genere e svi-
luppare una cultura pit inclusiva mettendo in
luce, attraverso dati reali, gli effetti delle scel-
te di lavoro/non lavoro, full-time/part-time
su redditi, pensioni, rischio povertd; la pro-
mozione di nuovi modelli di condivisione di
lavoro e cura che puntino a una piu equa di-
stribuzione dei carichi di cura all'interno delle
coppie agendo per un ampliamento del con-
gedo di paternita (1-3 mesi); I'innalzamento
dellindennita dei congedi parentali (65-80%)
con incentivi all'utilizzo da parte dei padri;
per la revisione di orari e calendari scolastici
che amplino la disponibilita di servizi a tempo
prolungato e distribuiscano in modo pit uni-
forme le vacanze nel corso dell’anno; per lo
sviluppo di reti professionali di educatori ed
educatrici certificati/e che prestino servizio
a piccoli gruppi di bambini/e in modo distri-
buito sul territorio. Anche rispetto ai trasferi-
menti monetari si identificano azioni possibili
in direzione di approcci orientati a sostanzia-
re, in termini di valore economico e di ado-
zione, il supporto a chi ha figli, fin dal primo
figlio: automatizzare il riconoscimento e il
pagamento degli assegni famigliari, tenendo
conto dei quozienti famigliari e incrementati
significativamente qualora la donna lavori.

Guidare il cambiamento per far si che lavoro
e genitorialita siano per le donne e per le cop-
pie scelte possibili e facilmente armonizzabili
fra loro richiede il coinvolgimento e I'impe-
gno di tuthi: aziende, associazioni datoriali,
associazioni sindacali*’, terzo settore, donne
e uomini. Non resta che metterci al lavoro per
essere insieme, #lifechangers.
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Gi Group Holding ¢ la prima multinazionale italiana del lavoro e una tra le principali realta che offrono
servizi e consulenza HR a livello globale.

Supportiamo lo sviluppo del mercato del lavoro creando valore sociale ed economico, promuovendo
una cultura del lavoro sostenibile e contribuendo ad avere un impatto positivo sulla vita delle persone.

i olding.it

Fondazione Gi Group studia, approfondisce e sviluppa pensiero e pratiche per realizzare il concetto di
Lavoro Sostenibile.

Concentra la sua attivita verso l'individuazione, la prevenzione e il superamento degli ostacoli che im-
pediscono alle persone di realizzarsi nel corso della loro vita personale e professionale, con l'obiettivo
di offrire una prospettiva concreta di futuro restituendo alle persone consapevolezza e fiducia.

Valore D e la prima associazione di imprese in Italia che dal 2009 promuove I'equilibrio di genere e
una cultura inclusiva nelle organizzazioni e nel Paese.

Nel corso degli anni I'associazione ha ampliato il suo spettro di azione - originariamente focalizzato
sulle tematiche di genere - per abbracciare tutte le diversita presenti nella societa. Nel 2015, questo
impegno ha trovato un ideale ancora piu alto nellagenda ONU per lo sviluppo sostenibile, con
riferimento in particolare agli obiettivi di parita di genere (Obiettivo 5), lavoro dignitoso collegato alla
crescita economica (Obiettivo 8) e riduzione delle diseguaglianze (Obiettivo 10). Nel tempo Valore D
ha coinvolto un numero sempre crescente di imprese fino a raggiungere il grande network di aziende
associate che e oggi (oltre 350 realta associate), per un totale di pit di due milioni di dipendenti e un
giro d'affari aggregato di oltre 500 miliardi di euro.

valored.it
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