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Sintesi 

 

Il Gender Policy Report di Inapp propone annualmente una leƩura di genere delle dinamiche del mercato del 
lavoro e approfondimenƟ su temi che, nel periodo di riferimento, hanno assunto specifica rilevanza nel 
percorso verso la parità.  

Il tema chiave di quest’anno è la “transizione” e la sua persistente incompiutezza – da qui transizione infinita 
– intesa come abbandono di una condizione esistente verso obieƫvi di miglioramento colleƫvo. Nello 
scenario aƩuale, dominato dalle grandi transizioni (verde, digitale, demografica), l’incremento della presenza 
femminile nel mercato del lavoro ed il superamento dei gender gap resta, tuƩavia, la transizione più grande 
e imprescindibile per la realizzazione delle altre. Un percorso lento ed ancora lontano dal traguardo, 
nonostante il concorso di un set di misure orientate alla parità genere. L’inverno demografico sta 
progressivamente mutando la fisionomia della società e ridisegnando l’equilibrio tra poliƟche aƫve e passive 
e proprio nell’oƫca dello sviluppo economico, oltre che dell’equità sociale, le donne rappresentano il 
potenziale strategico che va valorizzato. 

 

 

Sintesi in inglese 

The Gender Policy Report by Inapp provides an annual gender-focused analysis of labor market dynamics, 
along with in-depth exploraƟons of topics that have gained relevance in the context of progress toward 
gender equality. 

This year’s key theme is “transiƟon” and its persistent incompleteness—hence, the “infinite transiƟon”—
understood as the shiŌ from an exisƟng condiƟon toward collecƟve improvement goals. In the current 
scenario, shaped by major transiƟons (green, digital, demographic), increasing female parƟcipaƟon in the 
labor market and bridging gender gaps remain the most significant and indispensable transiƟons for enabling 
all others. 

It is a slow journey, sƟll far from its endpoint, despite the development over Ɵme of measures aimed at 
promoƟng gender equality. The demographic winter is gradually altering the structure of society and 
reshaping the balance between acƟve and passive policies. In this context, from the perspecƟve of economic 
development as well as social equity, women represent a strategic potenƟal that must be fully harnessed. 
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Introduzione 

In un mercato del lavoro che cambia, nel quale nuove sfide e parallelamente anche nuove opportunità 
emergono, le disparità di genere rappresentano un elemento costante, un filo resistente che lega il presente 
al passato che si allenta ma non si spezza e che, sopraƩuƩo, riesce a mantenersi impermeabile a poliƟche, 
policy e intervenƟ posƟ in essere con intenƟ e approcci nuovi, innovaƟvi oppure retrivi.  

A fronte di strategie internazionali, europee e nazionali, l’occupazione femminile, nonostante una crescita 
tanto costante quanto lenta, resta tale da mostrare ampi divari con la componente maschile dell’occupazione 
e connotarsi, non solo sul piano della quanƟtà ma sempre più anche su quello della qualità, in una condizione 
di forte debolezza. Fulcro della oramai lontana strategia di Lisbona, già all’inizio del millennio l’occupazione 
femminile diventava una delle principali leve di sviluppo per realizzare una crescita economica sostenibile e 
strumento di coesione sociale, configurando dunque un nuovo paradigma nel quale invesƟre nella parità di 
genere assurgeva a volano di crescita economica sostenibile e inclusiva.  Da allora nuovi obieƫvi, pressoché 
tuƫ falliƟ, sono staƟ fissaƟ; nuove scadenze sono state disaƩese mentre nuove importanƟ sfide, talvolta 
supportate da ingenƟ finanziamenƟ, intervengono nell’imminente orizzonte del 2030. I nuovi traguardi posƟ 
dovranno tuƩavia tener conto di importanƟ transizioni già in aƩo, quella demografica (in primis), quella green 
e quella digitale, nella consapevolezza che le scelte di policy effeƩuate potranno influenzarne gli esiƟ, 
configurandole come rischi oppure come opportunità. In ciò dirimente risulterà integrare gli approcci con il 
metodo del mainstreaming di genere, al fine di garanƟre che vengano tenuƟ debitamente in considerazione 
gli effeƫ che tali transizioni possono determinare, non su un teorico soggeƩo neutro, ma su uomini e donne. 
La sfida della transizione demografica in Italia condiziona profondamente le quesƟoni di genere. Da un lato, 
il calo della natalità e l'invecchiamento della popolazione acuiscono il peso delle aƫvità di cura, 
tradizionalmente affidate alle donne, limitandone la partecipazione al lavoro e alimentando le disparità 
retribuƟve. Dall’altro, la riduzione della popolazione aƫva genera pressioni crescenƟ sui sistemi 
previdenziale e sanitario. Inoltre, parallelamente agli indubbi benefici, si riconosce sempre più il rischio 
associato all’uso di innovazioni tecnologiche basate su algoritmi. Tali rischi includono non solo il potenziale 
per perpetuare bias di genere, ma anche effeƫ negaƟvi sull’occupazione femminile. I seƩori lavoraƟvi a forte 
presenza femminile, infaƫ, risultano parƟcolarmente esposƟ al rischio di automazione, con conseguente 
perdita di posƟ di lavoro.  

In tale contesto, il World Economic Forum, nel Global Gender Gap Report, evidenzia che a livello globale i 
progressi verso la parità di genere sono stagnanƟ. Si sƟma che saranno necessari 134 anni per raggiungerla, 
proieƩando il traguardo al 2158, oltre un secolo dopo il 2030. Nelle quaƩro dimensioni chiave: partecipazione 
e opportunità economiche, livello di istruzione, salute e sopravvivenza, ed emancipazione poliƟca, l’Italia si 
colloca tra i paesi con maggiori criƟcità, perdendo ben 8 posizioni rispeƩo al 2023 e scivolando dunque all'87° 
posto del ranking mondiale.  Anche la Commissione europea, nel suo più recente Country Report, evidenzia 
specifiche criƟcità relaƟve alla persistenza di gap di genere nell’occupazione, soƩolineando il mancato 
raggiungimento, per l’occupazione femminile, del valore target pari al 60% e il posizionamento di 10 punƟ 
percentuali al disoƩo della media europea. Anche nei casi in cui gli indicatori registrano un andamento 
miglioraƟvo, come nel caso della diminuzione del rischio di scivolamento nella povertà che passa dal 25,2% 
al 24,4%, tale effeƩo non risulta valido per le donne né per le famiglie con figli e peggiora, raddoppiando, per 
i ciƩadini stranieri.  Sulla stessa linea le conclusioni delle Nazioni Unite, che nel Gender snapshot 2024 
delineano un quadro aggiornato sui progressi verso l'uguaglianza di genere realizzaƟ nell'ambito degli 
Obieƫvi di Sviluppo Sostenibile (SDG). Il report mostra come a fronte di un quadro di disuguaglianze di genere 
persistente nessun indicatore relaƟvo all’obieƫvo 5, dedicato alla Parità di genere, sia stato completamente 
raggiunto e richiama l’aƩenzione dei governi a intervenire con ingenƟ invesƟmenƟ e poliƟche trasformaƟve 
(UN WOMEN 2024). 



6 
 

Le criƟcità su richiamate sono alla base della riflessione affrontata nel Gender Policy Report 2024 e 
rappresentano il fil rouge tra i diversi capitoli presentaƟ, ciò anche nell’oƫca di approfondire ed evidenziare 
come le poliƟche pubbliche possono supportare l’avvio di un percorso efficace per il superamento dell’eterna 
transizione che caraƩerizza l’occupazione femminile verso la parità di genere.  

Come di consueto, la prima parte del report resƟtuisce una fotografia dell’occupazione femminile 
evidenziandone sia gli aspeƫ inerenƟ alla quanƟtà che quelli relaƟvi alla qualità, in un quadro dove i divari 
di genere appaiono costanƟ e irrisolƟ. Infaƫ, sebbene si rilevi una crescita dell’occupazione femminile del 
+1,4% rispeƩo all’anno precedente (52,5%), i modelli di partecipazione maschile e femminile al mercato del 
lavoro rimangono immutaƟ: per gli uomini si rilevano tassi di occupazione più elevaƟ in tuƩe le classi di età 
e da tassi di disoccupazione e inaƫvità più contenuƟ rispeƩo al mercato del lavoro femminile. Quest’ulƟmo, 
invece, evidenzia una minore distanza tra i valori degli indicatori di partecipazione e non partecipazione al 
tessuto produƫvo. In parƟcolare, la curva dell’inaƫvità si avvicina significaƟvamente a quella 
dell’occupazione, delineando la natura struƩurale del fenomeno Ɵpicamente femminile della cosiddeƩa 
“trappola dell’inaƫvità”. La leƩura dei daƟ sull’inaƫvità ci conferma infaƫ la presenza di un fenomeno 
fortemente connotato dal genere rispeƩo al quale tra le moƟvazioni alla base dell’inaƫvità degli uomini 
troviamo sostanzialmente lo studio e/o la formazione mentre per le donne, sopraƩuƩo a parƟre dalla classe 
di età 25-34, il moƟvo prevalente riguarda la cura e la famiglia. SoƩo il profilo della qualità risultano 
incrementaƟ i faƩori di debolezza dell’occupazione femminile: la nuova occupazione creata nel 2024 vede 
una prevalenza per la componente femminile dei contraƫ a termine, stagionali, in somministrazione e 
intermiƩenƟ e un crescente ruolo del part Ɵme come condizione contraƩuale in ingresso. 

Come noto, la cura è ancora oggi elemento che condiziona in maniera rilevante le modalità di partecipazione, 
progressione e fuoriuscita dal mercato del lavoro delle donne. Nelle raccomandazioni della Commissione 
europea rivolte all’Italia, enfasi viene posta al tema proprio perché, in parƟcolare nel nostro Paese, esso resta 
uno dei faƩori alla base della ridoƩa partecipazione delle donne al lavoro e, al contempo, tra le cause del 
differenziale retribuƟvo di genere.  

In tale oƫca, rispeƩo al quadro di contesto descriƩo, il report approfondisce aƩraverso diversi contribuƟ, 
alcune dimensioni che caraƩerizzano i divari occupazionali di genere e che si configurano quali determinanƟ 
alla base delle disparità rilevate, con conseguenze di breve e lungo periodo sulla demografia del nostro Paese 
che, come noto, in termini di natalità si configura tra i lowest low in Europa. Le analisi presentate nel capitolo 
2, infaƫ, mostrano come il lavoro di cura non retribuito in generale e in parƟcolare quello domesƟco siano 
principalmente a carico delle donne, rendendo la giornata lavoraƟva femminile di circa quaranta minuƟ più 
lunga di quella maschile. Anche a causa della carenza di servizi pubblici accessibili e di qualità, il peso delle 
aƫvità di cura e la divisione di genere del lavoro di cura e domesƟco si riverbera sulle modalità con cui le 
donne partecipano al lavoro, rendendo tale partecipazione frammentaria, disconƟnua e caraƩerizzata da 
interruzioni e impieghi part Ɵme. L’analisi dei daƟ dell’indagine Inapp Plus, inoltre, dimostra come anche nel 
caso dei congedi parentali siano in maniera preponderante le donne ad usufruirne, laddove il 65% delle 
donne occupate dichiara di aver uƟlizzato i congedi parentali a fronte del 28% degli occupaƟ. Tali elemenƟ 
hanno un impaƩo negaƟvo sulle retribuzioni femminili, lungo tuƩo il corso della vita, dando origine ad un 
gender pay gap (grezzo) di circa 5mila euro.  

La diseguale riparƟzione dei carichi di cura influisce dunque sulle condizioni di vita delle donne, essa infaƫ 
unitamente ad altri faƩori struƩurali, culturali ed economici – come la segregazione orizzontale e verƟcale, 
la forte precarizzazione degli impieghi e la conseguente collocazione sul fondo della gerarchia salariale – 
rende le donne maggiormente esposte al fenomeno del lavoro povero. Come descriƩo nel terzo capitolo la 
forte incidenza del part Ɵme, volontario o imposto, è l’elemento principale che connota le donne nell’ambito 
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del lavoro povero. TuƩavia, anche nelle analisi sui lavoratori full Ɵme, la percentuale di donne occupate che 
mostra una retribuzione inferiore ai 2/3 della mediana è superiore a quella degli occupaƟ uomini. Se per gli 
uomini il basso Ɵtolo di studio, la giovane età, il celibato e la residenza nel Mezzogiorno sono gli elemenƟ 
penalizzanƟ, per le donne l’incidenza delle basse retribuzioni si conferma trasversale a tuƩe le età ma 
aumenta in relazione alla condizione familiare. Ad esempio, è maggiore tra le residenƟ nel Mezzogiorno e tra 
le nubili, sia impiegate full Ɵme che part Ɵme, mentre per le donne coniugate è maggiore tra le donne con 
figli, dove prevale una condizione di second earner e di ricorso al tempo ridoƩo.  

Il quarto capitolo invece affronta, in una prospeƫva intersezionale, come l’intreccio tra background 
migratorio e l’appartenenza al genere femminile rappresenƟno, nel mercato del lavoro, un asse di 
disuguaglianza e disparità complesso, tale da molƟplicare il rischio di scivolamento nella povertà e 
nell’esclusione sociale. Il contributo analizza le diverse forme di svantaggio che le donne di origine straniera 
vivono nel nostro mercato del lavoro, evidenziandone le significaƟve difficoltà a conciliare aƫvità lavoraƟve 
e familiari anche in ragione delle scarse tutele loro dedicate.  Esse non solo hanno un tasso di occupazione 
più basso rispeƩo alle donne naƟve (48,7% vs 53,0%) ma a parità di lavoro e qualifiche guadagnano meno 
rispeƩo ai loro colleghi uomini e alle donne italiane, con una concentrazione nei decili inferiori della 
distribuzione del reddito. Le loro occupazioni sono prevalentemente segregate in seƩori a bassa qualifica e 
con basse retribuzioni e caraƩerizzaƟ da una rilevante quota di sommerso, come i servizi alla famiglia in 
parƟcolare nel seƩore del lavoro dove rappresentano più dell’80% della forza lavoro.  

È evidente, dunque, come le caraƩerisƟche che connotano la partecipazione femminile al mercato del lavoro 
si traducano in disparità che accompagnano le donne ben oltre l’età lavoraƟva. Il cumularsi di svantaggi lungo 
il percorso lavoraƟvo, sia esso a causa di percorsi disconƟnui e frammentari nel lavoro dovuƟ alla maternità 
e agli adempimenƟ di cura oppure alla collocazione in seƩori lavoraƟvi a bassa qualificazione, caraƩerizzaƟ 
da precarietà e basse paghe, determinano un divario pensionisƟco di genere dovuto a contribuzioni basse e 
non conƟnuaƟve. L’analisi proposta nel quinto capitolo propone un focus su come le disparità di genere 
dell’aƩuale mercato del lavoro si tradurranno in disuguaglianze intergenerazionali in futuro, meƩendo in 
evidenza come le diverse riforme del sistema previdenziale realizzate nel nostro Paese abbiano contribuito o 
meno a esacerbarle o limitarle.  

Chiude la prima parte del report un capitolo dedicato al tema delle molesƟe sul lavoro, una delle forme di 
violenza nei luoghi di lavoro tanto diffusa quanto sommersa e tale da pregiudicare non solo la sfera 
individuale delle viƫme ma anche quella relazionale e della partecipazione lavoraƟva. Il tema, affrontato nel 
capitolo 6, viene sviluppato a parƟre da un inquadramento della temaƟca, considerando l’emergere e lo 
sviluppo del conceƩo di molesƟe, anche a livello normaƟvo, ed evidenziando i risvolƟ che il fenomeno delle 
molesƟe di genere comporta nel quadro delle disparità occupazionali e salariali. In tale contesto, il ricorso ai 
più recenƟ daƟ Istat e a quelli dell’Indagine Inapp Plus consente di delineare un quadro del fenomeno nel 
nostro Paese nel quale circa due milioni di persone, in età compresa tra 15 e 70 anni dichiarano di aver subito 
almeno una molesƟa sul lavoro e di queste l’81,6 % è donna.  

La seconda parte del report è dedicata alle quesƟoni, alle policy o agli intervenƟ la cui implementazione può 
determinare effeƫ, posiƟvi o anche negaƟvi, per il perseguimento della parità di genere. La traƩazione di 
questo spazio prende avvio con l’analisi di alcune policy rilevanƟ in prospeƫva di genere, quali il bilancio di 
genere e la cerƟficazione di genere (capitoli 7 e 8), per poi passare ad approfondire i contenuƟ di tre direƫve 
europee varate di recente, relaƟve alla trasparenza retribuƟva e agli organismi di parità (capitoli 9, 10 e 11). 

Come oramai noto, numerose sono state e conƟnuano ad essere le parƟche e le sperimentazioni di gender 
budgeƟng realizzate sia a livello internazionale, europeo che nazionale. La indubbia rilevanza della policy e la 
sua capacità di mostrare, aƩraverso l’analisi dei bilanci, il modo in cui le differenze di genere possono tradursi 
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in svantaggi, e ampliare o ridurre divari di genere preesistenƟ, ha indoƩo il nostro Paese a introdurre il 
Bilancio di genere a livello nazionale, nel 2021, con il fine specifico di analizzare l'impaƩo delle poliƟche 
pubbliche e delle risorse finanziarie in base al genere e di promuovere una maggiore equità e inclusione. Il 
contributo presentato nel capitolo 7 rende conto delle innovazioni, introdoƩe nel 2024, nell'ambito della 
classificazione e valutazione delle spese pubbliche in chiave di genere. Tale evoluzione è parte degli obieƫvi 
del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza ed è stata consolidata nella Legge di Bilancio 2024, consentendo 
al Paese di allinearsi agli Obieƫvi di Sviluppo Sostenibile delle Nazioni Unite.  

Il successivo capitolo è dedicato, invece, alla cerƟficazione di genere che nasce come uno strumento per 
promuovere la parità tra uomini e donne nei luoghi di lavoro, su impulso del PNRR, aƩraverso un sistema di 
riconoscimento formale assegnato alle aziende che implementano poliƟche e praƟche concrete per: 
promuovere la parità di traƩamento e opportunità tra uomini e donne in tuƫ gli aspeƫ della vita lavoraƟva; 
ridurre il divario di genere, sia in termini di retribuzione sia in accesso a ruoli apicali e incenƟvare la 
conciliazione vita-lavoro, come la flessibilità oraria e il supporto alla genitorialità. Il contributo proposto 
riconduce a sintesi i primi daƟ sull’implementazione della policy sulla base dei quali è possibile avanzare 
qualche primo elemento valutaƟvo in termini di efficacia aƩuaƟva. A poco più di due anni dall’avvio, circa 
5000 aziende hanno provveduto a cerƟficarsi, di faƩo confermando una risposta più che posiƟva da parte 
delle aziende italiane.  

Il report propone poi l’analisi di tre direƫve europee che, sebbene centrate su focus diversi, condividono 
l’obieƫvo di promuovere un'implementazione più efficace dei principi di parità in tuƩa l'Unione Europea e 
di rafforzamento dei meccanismi di tutela contro le discriminazioni. Ci si riferisce rispeƫvamente alle 
direƫve 1499 e 1500 del 2024, alle quali è dedicato il capitolo 9, il cui obieƫvo riguarda il rafforzamento e 
l'efficacia degli organismi per la parità richiedendo agli StaƟ membri un significaƟvo sforzo in termini di 
invesƟmento, anche finanziario, finalizzato a potenziare e garanƟrne l’esercizio del ruolo. Il recepimento 
comporterà la necessità per gli StaƟ membri, Italia inclusa, di adaƩare la normaƟva nazionale ed è previsto 
entro la primavera del 2026.  Ancora una volta, l’Unione europea interviene in materia di parità mediante un 
aƩo legislaƟvo che stabilisce obieƫvi obbligatori per gli StaƟ membri, da un lato prendendo aƩo che gli 
intervenƟ, anche normaƟvi, pregressi non si sono rivelaƟ capaci di innescare o produrre i cambiamenƟ 
auspicaƟ, dall’altro ribadendo l’obbligatorietà e l’importanza del rispeƩo del principio della parità di genere.  

Tale spirito permea indubbiamente anche la direƫva 970 del 2023 dedicata al rafforzamento del principio di 
parità retribuƟva per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore aƩraverso l’introduzione e il 
potenziamento di disposiƟvi di trasparenza retribuƟva (capitolo 10), il cui recepimento è previsto anch’esso 
entro la primavera del 2026, ponendo gli staƟ membri dell’Unione dinanzi ad una serie di importanƟ sfide. In 
tal senso, la direƫva 970 introduce, soƩo il cappello della parità retribuƟva, una molteplicità di regole, 
strumenƟ e azioni nonché una pluralità di aƩori chiave il cui contributo, in termini di aƩuazione, sarà 
dirimente per raggiungere l’obieƫvo di rendere maggiormente effeƫvo il principio della parità retribuƟva e 
pertanto rendere maggiormente accessibile il diriƩo di lavoratrici e lavoratori ad una retribuzione non 
discriminatoria soƩo il profilo di genere. 

Chiude il report un approfondimento dedicato ad un aspeƩo definitorio, introdoƩo nella direƫva 970/2023 
e relaƟvo alla discriminazione intersezionale. Come descriƩo nel capitolo 11, tale inquadramento definitorio 
riveste un’importanza cruciale non solo perché aƩribuisce all’intersezione dei diversi faƩori di rischio 
discriminazione un ruolo di molƟplicatore di disparità ma anche perché supera un vulnus nel diriƩo 
anƟdiscriminatorio che ha sinora teso a traƩare i diversi faƩori di rischio discriminazione come fenomeni 
monoliƟci, ignorandone le complessità e sovrapposizioni che emergono quando più idenƟtà o caraƩerisƟche 
sociali si intersecano.  
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Capitolo 1  TuƩo cambi perché nulla cambi? Il mercato del lavoro 2023-2024 in oƫca di genere 

 
1. L’occupazione femminile da “problema” a “risorsa” nella transizione demografica 

Il processo di transizione demografica che il Paese sta aƩraversando, con la combinazione di aumento della 
componente anziana e grande anziana della popolazione, associata a tassi di natalità in calo, sta ridisegnando 
la fisionomia del paese e, mai come ora, richiama la necessità di un approccio di genere alle poliƟche nel 
mercato del lavoro e nel welfare. 

Per comprendere il ruolo che le poliƟche di incremento dell’occupazione femminile possono avere in questo 
contesto consideriamo due aspeƫ di sfondo, in una visione diacronica e di proiezione: la struƩura della 
popolazione e la riduzione della classe in età aƫva, per poi giungere alla definizione del ruolo strategico  che 
l’occupazione femminile  può svolgere, non come una forza lavoro disponibile solo per sopperire a esigenze 
economiche temporanee ma come partecipazione struƩurale e fondamentale nel mercato del lavoro.    

 

1.1 La struƩura della popolazione 

La popolazione residente al 1° gennaio 2024 ammonta a circa 59 milioni, in calo di 7mila unità rispeƩo 
all’anno precedente. Di questa cifra il 51 % è composto da donne (30.138.708) e il 9% è rappresentato dalla 
componente straniera (5.308.000, +3,2% dal 2023).  In prospeƫva, l’Istat sƟma che arriveremo a 58,6 milioni 
nel 2030, a 54,8 milioni nel 2050 fino a 46,1 milioni nel 2080.  

Ad oggi il 63,5% della popolazione è composto da individui tra i 15-64 anni, il 12,2% da i giovani sino a 14 anni 
e il 24,3% da over 65 (figura 2), un quadro esito di un processo progressivo nel tempo (figura 4). In 20 anni 
l’incidenza dei giovani sul totale della popolazione è diminuita di due punƟ percentuali, quella della 
popolazione aƫva del 3,2% mentre la quota degli over 65 è aumentata del 5,1%. Si sƟma che nel 2050 le 
persone di 65 anni e più oggi al 24,3% potrebbero rappresentare il 34,5% del totale. Tra quesƟ, il segmento 
di popolazione di 85 anni e più, oggi al 3,8% arriverebbe al 7,2%, con le conseguenze prevedibili in termini di 
aumento di fabbisogni di cura ed assistenza. 

 

Figura 1. Popolazione residente all’1.1.2024 per genere ed età (v.a.) 

  
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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Figura 2. Composizione popolazione per classi di età 
– 2024 (val.%) 

 

Figura 3. Composizione di genere delle classi di età  
- 2024 (val.%) 

 

 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 

Figura 4.  Variazioni incidenza classe di età sulla popolazione totale (M+F) (2024-2004, 2024-2014, 2024-
2020) (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 

Siamo quindi in un Paese in progressivo invecchiamento, in cui tale processo non è controbilanciato da un 
trend posiƟvo nelle nascite (figura 5). I daƟ del 2024 mostrano come per ogni 1000 residenƟ siano naƟ poco 
più di 6 bambini per un’età media della donna che supera i 32 anni. Il numero medio di figli per donna è 1,2 
ben lontano dal tasso di sosƟtuzione necessario a tenere in equilibrio la popolazione (2,1) e molto prossimo 
al minimo storico di 1,19 del 1995. Questa tendenza rispecchia sia la contrazione e la posƟcipazione delle 
scelte riproduƫve delle coppie, dovute ad un complesso di faƩori che intrecciano le preferenze personali 
alle condizioni socioeconomiche di prospeƫva, ma anche il calo della popolazione femminile nelle età 
convenzionalmente riproduƫve: 11,5 milioni al 1° gennaio 2024, rispeƩo ai 13,4 milioni del 2014 e 13,8 
milioni del 2004.   
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Figura 5. Numero nascite (v.a.), tasso di natalità e numero medio figli per donna (val. %) - 2014-2023  

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 

Il divario tra il numero di figli desideraƟ e il tasso di fecondità reale (il cosiddeƩo ferƟlity gap) in Italia è molto 
elevato. La quota di donne senza figli in Italia è fra le più alte del mondo, in linea con il Giappone e la Spagna, 
più del doppio rispeƩo agli USA e alla Norvegia  e si traƩa in prevalenza di persone childless piuƩosto che 
childfree, ossia senza figli per costrizione, piuƩosto che per scelta. 

L’indagine Inapp Plus 2023 (Bergamante, Luppi) evidenzia, infaƫ, come intendano avere il primo figlio nel 
triennio successivo all’intervista solo il 17,5% degli uomini e il 22,3% delle donne e di diventare nuovamente 
genitore dopo il primo figlio solo l’11,1% dei padri e 12,5% delle madri (figura 6). Tali daƟ confermano come 
le intenzioni di fecondità siano spesso condizionate da vincoli esterni, cioè non legaƟ direƩamente alla 
capacità riproduƫva dei soggeƫ o alla fecondità già espressa, ma a faƩori che riguardano le opportunità (di 
vita, di lavoro, abitaƟve). L’incertezza occupazionale, l’inaƫvità e la disoccupazione solitamente sono 
correlate negaƟvamente alla ferƟlità a causa della inevitabile instabilità economica e precarietà di progeƩo 
di vita. La disponibilità economica ha invece un impaƩo significaƟvo sulle scelte riproduƫve degli individui, 
specialmente tra le donne (15,2% di chi guadagna fino a 1.000 euro e 26% di chi guadagna oltre 5.000 euro) 
mentre per gli uomini si registra il 14,1% di chi guadagna fino a 1.000 euro contro il 17,2% di chi guadagna 
oltre 5.000 euro.  

Il 30,5% delle madri (contro il 12,1% dei padri) con almeno un figlio considera, inoltre, una ulteriore 
gravidanza un limite alle opportunità lavoraƟve e il 39,6% delle donne senza figli considera la maternità come 
un ostacolo alla permanenza o all’ingresso nel mercato del lavoro (contro il 27,4% degli uomini). 
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Figura 6. Intenzione di avere un figlio nei prossimi tre anni ed effeƫ della nascita su carriera o 
opportunità lavoraƟve, per genere e presenza di figli (val.%) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

1.2 La contrazione delle classi in età aƫva (15-64) 

Una conseguenza direƩa di questo scenario nel mercato del lavoro è la contrazione progressiva delle classi 
in età aƫva e quindi della forza lavoro potenziale del Paese. Se oggi, come abbiamo visto, rappresenta il 
63,5% della popolazione, Istat sƟma che nel 2050 scenderà al 54,3%.  

Cosa comporƟ questo dato è già immediatamente visibile dalla figura 5 ove si rappresentano i tassi di 
dipendenza struƩurale e specificatamente degli anziani. Il primo illustra il rapporto percentuale tra la 
popolazione in età non aƫva (quindi considerando insieme sia i giovani 0-14 anni che gli anziani dai 65 anni 
in poi) e la popolazione in età aƫva (15-64 anni) e il secondo lo effeƩua specificatamente per gli over 65.  

In venƟ anni, il carico sociale ed economico della componente inaƫva della popolazione su quella aƫva è 
andato progressivamente crescendo.  Stante i già citaƟ ritmi di crescita demografica previsƟ proprio per la 
coorte anziana e di grandi anziani, a fronte della contrazione della classe di età aƫva, Istat sƟma che tale 
rapporto tra individui in età lavoraƟva (15-64 anni) e non (0-14 e 65 anni e più) passerà da circa tre a due nel 
2023 a circa uno a uno nel 2050: questo scenario investe non solo il tema ampio della cura ma incide anche 
sulla spesa pubblica legata alla condizione di non lavoro e bisogni di assistenza, in termini di copertura e di 
sostenibilità.  

Da considerare, inoltre, che al di là delle dinamiche demografiche struƩurali della popolazione, in Italia 
assisƟamo al passaggio progressivo all’età pensionabile della folta generazione dei cd. baby boomers, coloro 
che hanno tra i 59 e i 77 anni, (in Italia sono poco meno di 14 milioni, dei quali al 2023 circa 4 milioni nel 
mondo del lavoro): tale passaggio comporterà una fuoriuscita dal mercato del lavoro di una quota numerosa 
di lavoratori, non recuperabile in tempi brevi.  
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Figura 5. Indice di dipendenza struƩurale e indice di dipendenza degli anziani al 1° gennaio  2024 (val. %) 

 

 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 

In questo scenario complesso, appare assolutamente urgente aumentare la popolazione occupata per 
rendere sostenibile il sistema economico e la crescente spesa in poliƟche passive e misure di assistenza.  

La quesƟone, quindi, diventa il come affrontare la parallela contrazione della classe in età aƫva e il processo 
di invecchiamento della popolazione, assicurando prospeƫve di sviluppo economico e sostenibilità dei 
sistemi di poliƟche passive.  

  
 
1.3 Il potenziale strategico e inuƟlizzato dell’occupazione femminile 

Stante che il rinforzo della classe di età aƫva non può avvenire nel breve e medio periodo facendo ricorso a 
poliƟche di sƟmolo della natalità o al ricorso di quote di popolazione immigrata, il focus principale per 
risolvere il tema dello sviluppo e della sostenibilità economica della transizione demografica in aƩo va posto 
sull’incremento delle persone occupate, aƫngendo in primis alle fasce di popolazione aƫva che non 
partecipano, o che partecipano non sufficientemente, al mercato del lavoro.   

Ecco perché la quesƟone della partecipazione delle donne al mercato del lavoro e l’incremento 
dell’occupazione diventa in questo contesto una risorsa strategica per il Paese.  

 Appare dunque necessario e urgente affrontare il tema dei bassi tassi di occupazione e il ruolo dell’inaƫvità 
femminile, con specifica aƩenzione alla determinanƟ e ai trend in corso. 
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2. Gli indicatori del mercato del lavoro per genere e classe di età 

 

Il 2024 si apre con un dato apparentemente posiƟvo: il tasso di occupazione femminile nella classe di età 
aƫva ha superato il 50% aƩestandosi al 52,5% con +1, 4% dall’anno precedente.  

TuƩavia la radicalità e struƩuralità delle problemaƟche che hanno determinato e conƟnuano a determinare 
i gender gap nel mercato del lavoro non appaiono risolte: mai come in questo momento, proprio per il ruolo 
strategico che la “riserva” di occupazione femminile deƟene per il paese, come abbiamo visto al par. 1, 
bisogna osservare la realtà e le dinamiche del mercato del lavoro guardando non solo alla quanƟtà 
dell’occupazione creata, ma anche alla sua qualità, alle sue prospeƫve di sostenibilità e ai livelli reddituali 
connessi, consapevoli che le poliƟche necessarie a rendere struƩurale un cambiamento di roƩa, devono 
essere integrate, mulƟscopo e di lungo periodo.  

ParƟamo, quindi, dall’osservare il quadro generale e i modelli di partecipazione di uomini e donne poiché 
forniscono la fotografia di come funzionano i due mercaƟ del lavoro che, per alcuni aspeƫ, sembrano vivere 
vite parallele.   

Le figure 6 e 7 rappresentano il quadro pluriennale del modello di partecipazione maschile e femminile 
illustrato aƩraverso i tre principali indicatori (tasso di occupazione, tasso di disoccupazione e tasso di 
inaƫvità) per la popolazione 15-64 anni.  

Il modello di partecipazione maschile è dominato da tassi di occupazione più elevaƟ in tuƩe le classi di età e 
da tassi di disoccupazione e inaƫvità più contenuƟ rispeƩo al mercato del lavoro femminile. Quello 
femminile evidenzia una ridoƩa distanza tra gli indicatori della partecipazione e della non partecipazione al 
tessuto produƫvo e sopraƩuƩo la curva dell’inaƫvità presenta una notevole prossimità a quella 
dell’occupazione, definendo la struƩuralità del fenomeno Ɵpicamente femminile della “trappola 
dell’inaƫvità”. Questa espressione descrive il bacino che accoglie non solo chi non lavora e non lo cerca ma 
anche chi avendo perso o lasciato un’occupazione, non si pone più alla ricerca di un nuovo impiego ma resta 
oltre il confine della partecipazione, per un complesso eterogeneo di determinanƟ, che va dalle scelte 
personali e familiari, spesso correlate alla compaƟbilità con oneri di cura, alla assenza di opportunità 
accessibili in un mercato del lavoro locale che non offra alle donne occasioni di lavoro superiori al salario di 
riserva.  
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Figura 6.   Indicatori del mercato del lavoro uomini 
2014- 2023 (val. %) 

Figura 7.   Indicatori del mercato del lavoro donne 
2014 -2023 (val.%) 

  

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 

 

Estrapolando da questo quadro specificatamente l’anno 2023 è possibile individuare le caraƩerisƟche della 
partecipazione e non partecipazione di uomini (figura 8) e donne (figura 9) in relazione alle specifiche classi 
di età quinquennali. Considerando prima gli indicatori relaƟvi alla popolazione aƫva (15-64 anni) e poi quelli 
estesi ai 74 anni, si evidenzia come per gli uomini, col passaggio alla classe più anziana si riduca il tasso di 
occupazione e aumenƟ la quota di inaƫvità, ma i due indicatori restano sempre disƟnƟ e distanƟ: a un 70% 
di occupazione maschile tra i 15 e 64 anni corrisponde un tasso di inaƫvità al 24%, a un 62% dei 15-74 anni 
corrisponde un 33,5%. 

Per le donne invece la prossimità tra occupazione e inaƫvità (che tra i 15 e 64 anni vede il 52,5% del primo 
e il 42,3% del secondo), con l’estensione a 74 anni si trasforma in inversione: l’inaƫvità prevale 
sull’occupazione, 50,7% contro 45%. 

La classe giovanile (15-24 anni) rappresenta per uomini e donne l’area più criƟca per la partecipazione: 
riproduce i gender gap in tuƫ gli indicatori e nello specifico nei tassi di occupazione (24% maschi e 16% 
femmine), nei tassi di disoccupazione (21% uomini e 25% donne) e presenta l’unico caso in cui il tasso di 
disoccupazione femminile superi quello di occupazione. L’indicatore più elevato in questa classe di età è dato 
dall’inaƫvità, che tocca il 78% per i maschi e il 68% per le femmine e che è legato, evidentemente, alla 
prevalente condizione di studio e/o formazione. 

Dalla classe di età 25-34 invece, lo scenario inizia a cambiare: per gli uomini i tassi di occupazione fanno un 
balzo in avanƟ (+52% rispeƩo alla classe precedente) e conƟnuano a crescere con punte dell’86,5% sino a 54 
anni. Per le donne invece, il tasso di occupazione si fa più elevato della classe giovanile del 40% e prosegue, 
secondo il trend comune agli uomini sino ai 54 anni, ma senza mai superare il 65,5%. 

Se si ecceƩua la classe giovanile, l’inaƫvità presenta la sua quota più alta proprio tra i 25-34 anni 
(convenzionalmente definita classe di età feconda), ma secondo il modello già visto nelle figure 6 e 7: la quota 
di inaƫvità femminile è oltre il doppio di quella maschile (32,8% contro il 15,7%). L’indicatore per entrambi 
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poi decresce nelle successive classi quinquennali, sino alla classe 55-64 ove per gli uomini sale al 29% e per 
le donne arriva al 50,4%, superando di tre punƟ percentuali proprio il tasso di occupazione.  

 

Figura 8. Indicatori mercato del lavoro - uomini per classe di età – 2023 (val. %) 

 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 

Figura 9. Indicatori mercato del lavoro - donne per classe di età – 2023 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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tra il 2022 e il 2023 è comune sia a uomini che a donne (tra i 15 e i 64 anni +1,2% per i primi e + 1,4% per le 
seconde). RispeƩo alle classi di età, la crescita dei tassi maschili è più consistente tra i 55-64 anni (+2,5%) 
imputabile anche alla permanenza nella condizione di occupazione e per le donne tra i 25 e 34 anni (+2,6%). 
Parallelamente diminuiscono anche disoccupazione ed inaƫvità, in modo pressoché corrispondente in tuƩe 
le classi di età. 

 

Figura 10. Indicatori mercato del lavoro uomini per classe di età - 2023-2022 (var. %) 

 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 
Figura 11. Indicatori mercato del lavoro donne per classe di età - 2023-2022 (var. %) 

 

 
 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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Ma la dinamica appena descriƩa fornisce come risultato proprio il quadro illustrato alle figure 8 e 9: le 
variazioni posiƟve negli indicatori del mercato del lavoro che hanno interessato sia uomini che donne, non 
hanno alterato il modello di partecipazione per genere e non hanno contribuito alla riduzione dei gender gap, 
ma hanno solo determinato alcuni spostamenƟ sulla curva dei tassi che sinora abbiamo osservato in maniera 
esclusivamente quanƟtaƟva.  

Il passo successivo che faremo al par 3 sarà proprio analizzare se e in che modo, in questo anno, la quanƟtà 
sia stata associata alla qualità dell’occupazione creata.  

Prima, però è opportuno approfondire il tema dell’inaƫvità in oƫca di genere, poiché ampia parte 
dell’esercito di riserva non ancora impiegato nel mercato del lavoro e a cui le poliƟche potrebbero rivolgersi 
è proprio legato alla condizione di non avere un’occupazione e non cercarla.  

 
 
2.1 Focus sull’inaƫvità 

Al 1° gennaio 2024 in Italia si registrano come inaƫve 12.377.000 persone tra i 15 e 64 anni (di cui il 64% 
donne), che salgono a 18.558.000 se estese sino a 74 (di cui il 61% donne).  

Data, quindi, la prevalenza numerica delle donne nella condizione di inaƫvità e stante l’eterogeneità delle 
sue determinanƟ, le figure che seguono evidenziano l’incidenza delle moƟvazioni all’inaƫvità sul totale per 
uomini e donne, prima nella classe 15-64 anni (figure 12 e 13), poi per due specifiche classi di età 15-24 e 25-
34, perché esemplificaƟve del modello di partecipazione esposto al paragrafo 2.  

La condizione di inaƫvità ha determinanƟ fortemente connotate da un punto di vista di genere. Se per gli 
uomini la moƟvazione prevalente in tuƩe le classi di età considerate è lo studio e formazione, per le donne 
questa condizione è vera solo nella classe di età 15-24 anni, mentre già a parƟre dalla classe 25-34, il moƟvo 
prevalente diventa la presenza di moƟvi familiari e carichi di cura. 

Questa dicotomia delle moƟvazioni fotografa perfeƩamente il legame tra esigenze di cura e partecipazione 
femminile al mercato del lavoro. Tra i 15 e 64 anni non lavorano per tale moƟvo il 34% delle donne e il 2,8% 
degli uomini. Nelle classi di età feconda (25-34), fascia di età media al primo figlio, sono inaƫve per moƟvi 
familiari il 43,7% delle donne contro i 4% degli uomini.   

 
Figura 12. Incidenza delle moƟvazioni all'inaƫvità sul totale - uomini (15-64 anni) -2022-2023 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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Figura 13. Incidenza delle moƟvazioni all'inaƫvità sul totale - donne (15-64 anni), 2022- 2023 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 
Figure 14 e 15. Incidenza delle moƟvazioni all'inaƫvità sul totale (15-24 anni) uomini e donne, 2022-2023 
(val. %) 

  
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 
Figura 16. Incidenza delle moƟvazioni all'inaƫvità sul totale uomini (25-34 anni) - 2022-2023 (val. %) 
 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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Figura 17. Incidenza delle moƟvazioni all'inaƫvità sul totale donne (25-34 ani) - 2022-2023 (val. %) 
 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 
L’inaƫvità qui complessivamente traƩata, poi, presenta al suo interno anche delle dimensioni variabili, 
inerenƟ al grado di consapevolezza e volontà alla partecipazione al mercato del lavoro, che si traduce in 
diversi livelli di prossimità alla partecipazione da parte delle persone inaƫve. La figura 18, che illustra 
l’incidenza della condizione di inaƫvità sul totale per genere nel biennio 2022 -2023, evidenzia come, ferma 
restando la profonda differenza di genere nei tassi di inaƫvità (che ricordiamo essere il 50,7% per le donne 
e il 33,5% per gli uomini), oltre l’80% delle persone inaƫve si considerino lontane dal mercato del lavoro, al 
punto da non cercare lavoro e non essere disponibili a lavorare.  Nello specifico al 2023 si traƩa dell’88,5% 
dell’inaƫvità femminile (+1% dal 2022) e dell’86,8% dell’inaƫvità maschile (+3,9%). La quota di persone che, 
invece, pur non cercando lavoro sarebbero disponibili a lavorare si aƩesta al 12,4% per gli uomini (-4% dl 
2022) e al 10,9% per le donne (-0,9% dal 2022). 

 
Figura 18. Incidenza della condizione in aƫvità sul totale per genere, 2022-2023 (val. %) 
 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 
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Quello che ne emerge, consente di interpretare correƩamente la “buona noƟzia” del calo di inaƫvità 
evidenziata dalle figure 8 e 9. Diminuiscono le persone che pur non cercando un’occupazione sono disponibili 
a lavorare e conseguentemente aumenta l’incidenza di coloro che non cercano lavoro e non sono disponibili 
a farlo. Questo calo è più evidente per gli uomini, anche in ragione della maggiore dinamicità del mercato del 
lavoro maschile, capace di ridurre l’inaƫvità frizionale e meno rilevante per le donne, la cui uscita dalla 
condizione di inaƫvità è struƩuralmente più complessa.  

Infine, la figura 19, illustra la quota di forza lavoro potenziale, ossia il complemento alla quota di inaƫvità 
che non cerca e non è disponibile al lavoro, per genere e classe di età. Il dato fornisce la dimensione del 
potenziale aƫvabile sul mercato del lavoro non ancora allocato. Le forze di lavoro potenziali (definizione 
introdoƩa dall'Eurostat, 2011), sono cosƟtuite dagli inaƫvi disponibili a lavorare ma che non cercano 
aƫvamente un'occupazione e dagli inaƫvi che cercano un'occupazione, ma che non sono disponibili a 
lavorare immediatamente. Il quadro riproduce lo scenario noto del gap di genere osservato. Il trend è analogo 
per uomini e donne assumendo la forma di curva gaussiana prevede i valori maggiori nelle classi di età centrali 
per poi decrescere sino alle classi di età anziane. Pertanto, nonostante il tasso di inaƫvità maschile sia di 
molto inferiore a quello femminile, la quota di risorse aƫvabili nel mercato, invece, è di sempre molto 
superiore a quella femminile.  

 
Figura 19. Incidenza forze lavoro potenziali su totale persone inaƫve per genere e classe di età, 2023 (val. 
%) 
 
 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2024 

 
Nel complesso, quindi l’indicatore di riduzione dell’inaƫvità non ha portato ad un generale miglioramento 
della condizione femminile nel mercato del lavoro, ma ha agito solo sulla inaƫvità frizionale. Non abbiamo 
la possibilità di verificare aƩraverso analisi longitudinali se tale quota sia confluita direƩamente 
nell’occupazione o nella disoccupazione, cioè, trasformandosi in ricerca aƫva di lavoro. Quello che invece 
resta evidente è il consolidamento della quota di inaƫvità femminile non disponibile al lavoro e la 
moƟvazione di cura familiare, ancora preƩamente femminile, che ne ostacola la piena partecipazione 
economica.   

L’inaƫvità maschile, invece, con un tasso neƩamente più basso è ancorata prevalentemente al moƟvo di 
studio e formazione, con una connotazione meno struƩurale della moƟvazione familiare femminile, e 
complessivamente appare più dinamica, presentando una quota di forza lavoro potenziale superiore a quella 
femminile del 20 /30%.   

8,8

39,2

55,9 53,7
47,0

15,9
20,5

13,2
6,9

25,3
28,4 28,3

25,0

10,1
16,1

11,5

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0

50,0

60,0

15-24 anni 25-34 anni 35-44 anni 35-49 anni 45-54 anni 55-64 anni 15-64 anni 15-74 anni

M F



22 
 

3. Le nuove assunzioni ed il ruolo degli incenƟvi 

 
Per arrivare ad analizzare la qualità dell’occupazione creata nell’anno di riferimento e valutare gli apparenƟ 
progressi quanƟtaƟvi registraƟ per uomini e donne (figura 10 e 11) nei tassi di occupazione, è opportuno 
passare dall’analisi dei daƟ staƟsƟco campionari ai daƟ di fonte amministraƟva, osservando gli andamenƟ 
dei nuovi contraƫ aƫvaƟ nell’anno di riferimento per le variabili significaƟve (ci riferiamo all’anno 2023 e al 
primo semestre 2024). Il dato amministraƟvo ci consente di evidenziare direƩamente le scelte delle imprese 
nel mercato del lavoro.  All’interno di questa dinamica osserviamo anche l’effeƩo sulla nuova occupazione 
determinato dalle varie misure di agevolazione, principale poliƟca pubblica sinora applicata alla creazione di 
nuova occupazione. 

 
Tabella 1. Numero nuovi contraƫ aƫvaƟ per genere con e senza agevolazioni v.a. e val. % F sul totale 2023 
- I semestre 2024 

 2023 I semestre 2024 

 M F TOT %F M F TOT %F 

NUOVI CONTRATTI SENZA 
AGEVOLAZIONE 3.570.923 2.647.724 6.218.647 42,6 1.874.944 1.370.491 3.245.435 42,2 

NUOVI CONTRATTI CON 
AGEVOLAZIONE 1.170.306 828.476 1.998.782 41,4 623.883 424.833 1.048.716 40,5 

TOT NUOVI CONTRATTI 4.741.229 3.476.200 8.217.429 42,3 2.498.827 1.795.324 4.294.151 41,8 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024 

 
Nel primo semestre 2024 sono state aƫvate 4.294.151 nuove assunzioni, di cui il 42% rivolƟ a donne. Il 24,4% 
di queste nuove assunzioni è avvenuto tramite incenƟvo, e la quota di donne nell’occupazione agevolata è al 
40,5% (42,2% tra quelle non agevolate). Si traƩa di percentuali in linea con lo stock dell’intero anno 
precedente, a tesƟmoniare come sia il reclutamento nel mercato ordinario, sia in quello agevolato coinvolge 
uomini e donne in una solida proporzione 60/40, a prescindere dai valori assoluƟ di partenza. 

Ma anche il peso degli incenƟvi alla crescita dell’occupazione totale dal 2021 appare pressocché costante, 
intorno al 24%, e comunque più incisivo per gli uomini rispeƩo alle donne di un 2% medio, nonostante il 
variare delle Ɵpologie di incenƟvo applicate.  
 

Figura 20. Incidenza assunzioni agevolate sul totale delle assunzioni per genere e anno - 2014-2024*, (val. 
%) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024 - * I daƟ del 2024 si riferiscono al I semestre  
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Al 2023 – 2024 siamo quindi di fronte ad un incremento quanƟtaƟvo di occupaƟ e occupate, per meno di un 
quarto associabile all’intervento di una poliƟca di incenƟvazione.  

Per focalizzare la qualità dell’occupazione creata nel periodo di riferimento, con e senza il concorso delle 
misure di agevolazione, gli indicatori chiave sono tre: 

a. Livello di stabilità dell’occupazione creata 
b. Incidenza del regime orario ridoƩo (part Ɵme in ingresso) 
c. Incidenza della combinazione tra contraƫ a termine ed orario ridoƩo  

Circa la Ɵpologia di occupazione creata nel I semestre 2024, si conferma la prevalenza del contraƩo a termine 
sia per le assunzioni agevolate che non agevolate (nel 2023 incideva per il 40.8 % sul totale delle prime e per 
il 46,6% delle seconde. Nel I semestre 2024 pesa il 40,9% delle agevolate e il 44,2% delle non agevolate). 
Questa prevalenza, pur nei diversi valori assoluƟ di partenza, è riferibile sia a uomini che a donne.  

La differenza di genere significaƟva appare nel momento in cui si osserva il peso delle altre Ɵpologie 
contraƩuali. Nelle assunzioni senza agevolazione, il contraƩo a tempo indeterminato è la seconda opzione 
per gli uomini e solo la terza per le donne, che invece presentano quote più elevate di contraƫ stagionali, in 
somministrazione e intermiƩente. Nelle assunzioni agevolate, dopo il contraƩo a termine la forma prevalente 
è il contraƩo stagionale, anche per la presenza di un incenƟvo specifico sul turismo, ma da segnalare che 
anche in presenza di incenƟvi, la quota di tempo indeterminato per gli uomini resta neƩamente superiore a 
quella delle donne (15,3% contro 11,3%).   

Quindi l’occupazione femminile se cresce quanƟtaƟvamente, lo fa all’interno del quadro di criƟcità struƩurali 
note, rispeƩo alle quali anche l’intervento di misure di agevolazione sembra non determinare effeƫ 
correƫvi. 

 
Tabella 2. Incidenza Ɵpologia contraƩuale sul totale assunzioni per genere. Assunzioni agevolate e non 
agevolate - 2023 e I semestre 2024 (val.%) 

  

TIPOLOGIA di ASSUNZIONE 

 

TIPOLOGIA CONTRATTUALE 

TI TD APPREND STAG SOMM INTERM 

2023 

AGEVOLATE 

M 18,1 42,2 17,1 14,5 4,8 3,4 

F 15,2 38,8 16,5 17,2 7,7 4,6 

TOT 16,9 40,8 16,8 15,6 6,0 3,9 

NON AGEVOLATE 

M 18,5 48,3 0 10,5 13,6 9,0 

F 13,8 44,4 0 13,4 14,8 13,6 

TOT 16,5 46,6 0 11,8 14,1 11,0 

I semestre 
2024 

AGEVOLATE 

M 15,3 43,0 15,0 18,7 4,4 3,7 

F 11,3 38,0 15,4 22,6 7,3 5,4 

TOT 13,7 40,9 15,2 20,3 5,6 4,4 

NON AGEVOLATE 

M 19,3 46,3 0 12,2 12,7 9,5 

F 14,2 41,2 0 16,1 14,2 14,3 

TOT 17,2 44,2 0 13,8 13,3 11,5 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024  
TI = Tempo indeterminato; TD= Tempo determinato; APPREND = Apprendistato; SOMM= Somministrazione; INTERM= IntermiƩente. 
Il DB Inps, che qui si riporta, include nella voce SOMM sia la somministrazione a tempo indeterminato che quella a tempo 
determinato. 
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RispeƩo al ruolo specifico degli incenƟvi nella crescita dell’occupazione, la tabella 3 illustra per ogni misura 
aƫva quale Ɵpo di occupazione abbia contributo a determinare. Considerando che gli incenƟvi sono diversi 
per il livello di copertura temporale, territoriale e per le Ɵpologie contraƩuali ammissibili, si evidenzia come 
laddove le misure potessero generare occupazione stabile o a termine e disconƟnua, la scelta si è indirizzata 
su quest’ulƟma opzione, seguendo lo stesso trend registrato nel mercato del lavoro non agevolato. Ecco 
quindi che Decontribuzione Sud, la misura più rilevante per invesƟmento si concentra prevalentemente su 
contraƫ a termine, stagionali e in somministrazione per uomini e donne, ma con quote femminili 
comparaƟvamente maggiori e sopraƩuƩo nel caso specifico dell’occupazione femminile, l’opzione a tempo 
indeterminato è l’ulƟma tra le possibili, superata addiriƩura dal contraƩo intermiƩente, la cui incidenza è 
del 16% contro l’11%.  Caso ancora più parƟcolare, l’incenƟvo esclusivamente rivolto alle donne, che nella 
forma ex L 92/2012 ha coperto sia 2023 che 2024 mentre nella forma “struƩurale” ex L. 178 si è chiuso al 
2023.  Dall’osservazione complessiva dell’andamento della misura si evince che la forma di lavoro generata 
in maniera prevalente è la somministrazione (64% medio nel 2023 e 45% nel I semestre 2024), seguita dai 
contraƫ a termine. Quindi nemmeno la misura specificatamente rivolta alle donne è riuscita a correggere le 
criƟcità di partecipazione al mercato del lavoro, in termini di Ɵpologia contraƩuale e livello di stabilità, del 
target per cui è stata progeƩata.  

Osservando il secondo indicatore citato, ossia il ruolo del part Ɵme in ingresso come condizione contraƩuale 
delle nuove assunzioni (figura 21), il periodo in esame rifleƩe il consolidato gap di genere nel part Ɵme   sia 
nelle assunzioni agevolate che in quelle non agevolate, e presenta il paradosso per cui il ricorso agli incenƟvi 
ha determinato un inasprimento proprio dell’incidenza del part Ɵme sul totale.  In quel 24% di occupazione 
creata tramite agevolazione, il part Ɵme femminile  incide al 58% contro il 46% delle assunzioni non agevolate 
e il part Ɵme maschile del 33% contro il 25,5%.  L’intervento dell’incenƟvo ha quindi non solo perpetuato ma 
aggravato la specificità femminile del part Ɵme.  

Se poi il part Ɵme viene associato alla forma contraƩuale a termine (terzo indicatore citato) (figura 22) lo 
scenario dell’occupazione femminile diventa ancora più complesso perché si associa ad un doppio faƩore di 
debolezza. Nel mercato del lavoro non agevolato la combinazione di contraƩo a termine e part Ɵme incide 
per il 61% delle assunzioni femminili e per il32% di quelle maschili. Nel contesto delle assunzioni agevolate 
tale quota sale al 75,7% contro il 39,1%, secondo un trend analogo al 2023. 

Siamo quindi di fronte ad un doppio scenario: persistenza dei gap di genere e incremento dei faƩori di 
debolezza della partecipazione femminile. L’occupazione quindi è cresciuta, ma per l’importanza e la 
complessità della sfida indicata nel par 1, non siamo nelle condizioni di poter definire l’aƩuale scenario come 
la chiave di volta per un cambiamento effeƫvo. 
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Tabella 3. Numero contraƫ con agevolazione aƫvaƟ per Ɵpologia di incenƟvo e genere (v.a.). Incidenza Ɵpologia contraƩuale sul totale incenƟvo – 2023 e 
I° semestre 2024 (val. %) 

  2023 I semestre  2024 
 Tipologia di agevolazione   TOT TI % TD % APPR 

% 
STAG 
% 

SOMM 
% 

INTER 
% 

TOT TI  
% 

TD % APPR 
% 

STAG 
% 

SOMM 
% 

INTER 
% 

Apprendistato M 228.473 -  -  87,5 11,2 1,3   112.813 -  -  83,0 15,9 1,1 -  
F 162.861 -  -  84,1 15,1 0,8 -  83.168 -  -  78,5 20,8 0,7 -  

TOT 391.334 -  -  86,1 12,8 1,1 -  195.981 -  -  81,1 18,0 0,9 -  
Esonero giovani L 205/2017 M 9.126 71,5 -  -  -  28,5 -  14.844 87,5 -  -  *  12,5 -  

F 5.599 78,3 -  -  -  21,7 -  9.960 90,0 -  -  -  10,0 -  
TOT 14.725 74,1 -  -  -  25,9 -  24.804 88,5 -  -  *  11,5 -  

Esonero giovani L 178/2020 e L 197/2022 M 62.063 93,8 -  -  -  6,2 -  -  -  -  -  -  -  -  
F 46.163 96,3 -  -  -  3,7 -  -  -  -  -  -  -  -  

TOT 108.226 94,9 -  -  -  5,1 -  -  -  -  -  -  -  -  
Incentivo donne L 92/2012 F 45.340 9,8 21,3 -  4,4 64,5 -  43.304 16,1 32,0 0,0 6,9 45,0 -  
Incentivo donne L 178/2020 e L 197/2022 F 51.234 29,3 44,8 -  6,5 65,7 0,1 -  -    -  -  -  -  
Decontribuzione Sud M 855.803 16,5 56,7 -  16,9 32,0 8,3 488.150 16,3 54,0 0,0 20,2 29,9 8,7 

F 501.718 11,2 54,7 -  22,4 37,3 13,8 279.992 11,1 50,1 0,0 27,0 32,3 16,3 
TOT 1.357.521 14,5 55,9 -  18,9 33,5 10,3 768.142 14,4 52,6 0,0 22,7 30,6 11,3 

Altre misure M 17.098 34,6 55,6 -  2,9 20,1 -  8.076 33,2 56,7 0 4,2 17,5 -  
F 17.240 12,7 85,6 -  1,6 1,2 -  8.409 11,8 85,5 0 2,5 1,4 -  

TOT 34.338 23,6 70,7 -  2,2 15,0 -  16.485 22,3 71,4 0 3,3 13,2 -  
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024  
TI = Tempo indeterminato; TD= Tempo determinato; APPREND = Apprendistato; SOMM= Somministrazione; INTERM= IntermiƩente.  
Il DB Inps, che qui si riporta, include nella voce SOMM sia la somministrazione a tempo indeterminato che quella a tempo determinato. 
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Figura 21. Incidenza part Ɵme in ingresso per genere 2023 - I semestre 2024 - Assunzioni agevolate (AG) e 
non agevolate (NA) (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024 

 
Figura 22. Incidenza tempo determinato + part Ɵme in ingresso per genere 2023 - I semestre 2024 – 
Assunzioni agevolate (AG) e non agevolate (NA) (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Inps 2024 
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Capitolo 2 Carichi di cura e uƟlizzo dei congedi parentali: un’analisi dell’impaƩo di genere sul tasso di 
occupazione e sul gap reddituale  

 

2.1 Introduzione  

Nonostante le ben note differenze di genere nella partecipazione al mercato del lavoro, sommando il tempo 
di lavoro retribuito con il lavoro di cura non retribuito, la giornata lavoraƟva media delle donne europee 
sarebbe di circa quaranta minuƟ più lunga rispeƩo a quella degli uomini (ILO, 2018). Le ben note 
disuguaglianze di genere nella divisione dei lavori domesƟci aumentano dopo la nascita del primo figlio. Circa 
il 56% delle donne con figli di età inferiore ai 12 anni dedica almeno 5 ore al giorno alla cura dei bambini, 
rispeƩo al 26% degli uomini. Le aƫvità domesƟche e di cucina sono distribuite più equamente tra donne e 
uomini single rispeƩo a coloro che vivono in coppia con figli: il 55% delle donne single e il 48% degli uomini 
single sono coinvolƟ in tali aƫvità quoƟdianamente. Nelle coppie con figli, invece, la divisione dei compiƟ è 
drasƟcamente iniqua e sono il 72% le donne coinvolte quoƟdianamente in aƫvità domesƟche contro il 35% 
per gli uomini (European InsƟtute for Gender Equality -EIGE 2024). 

Un sondaggio dell’EIGE, inserito nel rapporto del 2024, Return to the labour market aŌer parental leave: A 
gender analysis, ha inoltre rilevato che il 34% delle donne e il 30% degli uomini con figli di età inferiore ai 12 
anni riscontrano difficoltà nel conciliare il lavoro retribuito con le responsabilità di cura dei figli almeno per 4 
giorni a seƫmana. Il divario di cura di genere e la sfida di bilanciare lavoro e responsabilità familiari sono 
faƩori chiave nel sempre scarso tasso di occupazione delle donne con figli. Questo diventa più evidente con 
l’aumentare del numero di figli a carico. La differenza tra i tassi di occupazione delle persone con e senza figli 
varia tra donne e uomini. Nel 2023, in Europa, il tasso di occupazione delle donne, con almeno un figlio di età 
inferiore ai 6 anni, era inferiore di 10,5 punƟ percentuali (pp) rispeƩo al tasso di occupazione delle donne 
senza figli. Per gli uomini con figli di età inferiore ai 6 anni, il tasso di occupazione aumenta di 8,2 pp. Sebbene 
il divario occupazionale per i genitori sƟa gradualmente diminuendo (nel 2009 era di -13,7 pp per le donne e 
8,7 pp per gli uomini), rimane significaƟvo. 

Concentrandoci sull’Italia, nell’ulƟmo rapporto Inps (2024) è evidenziato come la cultura patriarcale che 
ancora condiziona i rapporƟ all’interno della famiglia e nella società, un’organizzazione del lavoro che rende 
difficile conciliare i tempi di vita e di lavoro, e una carenza di servizi per i bambini e le persone non 
autosufficienƟ sono le principali ragioni del divario retribuƟvo di genere in Italia, che ammonta a 5.200 euro. 
La percentuale di donne lavoratrici rispeƩo al totale degli occupaƟ (tasso di femminilizzazione) è passata dal 
40,6% nel 2010 al 41,7% nel 2022. Inoltre, le donne conƟnuano a trovare impiego in un numero limitato di 
occupazioni rispeƩo ai loro colleghi maschi (segregazione occupazionale orizzontale). Nel 2022 il tasso di 
femminilizzazione è circa il 79% nella sanità, il 77% nell’istruzione, il 53% nell’alloggio/ristorazione, mentre 
sono soƩorappresentate nel seƩore manifaƩuriero (circa il 30%). Questo si accompagna a una scarsa 
presenza di donne nelle posizioni di verƟce e più remuneraƟve. 

Le interruzioni lavoraƟve dovute alla gravidanza sono un faƩore significaƟvo che contribuisce al divario 
retribuƟvo di genere. I daƟ dell’Inps 2024 sull’uso dei congedi parentali nell’ulƟmo decennio rivelano che le 
richieste di congedo da parte delle madri coprono oltre l’80% del volume totale (il dato EIGE a livello europeo 
è di 74% per le madri, contro 26% peri padri) e che il divario nelle richieste di genere è parƟcolarmente ampio 
fino ai 3 anni del bambino, che è proprio la fascia d’età in cui si concentra la maggior parte delle richieste 
(circa il 65%).  Il congedo parentale è fondamentale per permeƩere ai nuovi genitori di bilanciare le 
responsabilità lavoraƟve e familiari. TuƩavia, può influenzare le opportunità di lavoro e l’uguaglianza di 
genere. Un’adozione più equilibrata del congedo familiare dipenderà dalla disponibilità di servizi di assistenza 
accessibili, convenienƟ e di alta qualità. QuesƟ sono essenziali per permeƩere ai genitori e ai caregiver di far 
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parte della forza lavoro. Le disuguaglianze nelle poliƟche di conciliazione tra lavoro e vita privata, o l’adozione 
diseguale delle opportunità offerte da tali poliƟche, mantengono gli stereoƟpi di genere e il divario di cura di 
genere (EIGE 2024). 

Nel lavoro che segue, dopo una review della leƩeratura scienƟfica di riferimento, si guarda all’impaƩo della 
genitorialità e del carico di cura sia sull’occupazione che sul divario retribuƟvo di genere in Italia, uƟlizzando 
di daƟ dell’indagine Inapp Plus 2022.  La relazione tra maternità e risultaƟ nel mercato del lavoro è stata 
ampiamente studiata nell’economia del lavoro, con il lavoro fondamentale di Gary Becker nel 1973. Becker 
ha introdoƩo il conceƩo di “prezzo dei figli”, che si riferisce ai maggiori cosƟ-opportunità associaƟ all’avere 
figli. QuesƟ cosƟ includono un maggiore valore del tempo trascorso a casa (EIGE 2023, Aloe 2023, ILO 2017), 
la necessità di soluzioni alternaƟve per la cura dei bambini (Saraceno 2003; Del Boca e Vuri 2007) e il 
potenziale deprezzamento del capitale umano dovuto alle interruzioni di carriera, oltre alle decisioni di 
accumulazione del capitale umano come conseguenza del piano di ferƟlità (Kleven et al., 2019). Infine, il 
carico di cura ha dimostrato di avere un impaƩo sulla percezione della salute (Mussida e PaƟmo 2023 e 2021). 
Gli studi (MaƩeazzi e Stefani Scherer 2021; Adda et al. 2017; MarƟno E.M. 2017) evidenziano che le 
interruzioni lavoraƟve dovute alla gravidanza hanno un impaƩo negaƟvo significaƟvo sui salari delle madri, 
contribuendo a un divario retribuƟvo di genere più ampio. Questo, a sua volta, potrebbe avere effeƫ a lungo 
termine: Bonacini et al. (2024) trovano un divario retribuƟvo di genere più elevato tra le dipendenƟ più 
anziane e sposate. Inoltre, genera divari di genere nelle pensioni e aumenta il rischio per le donne di non 
avere un tenore di vita dignitoso quando saranno anziane (Addabbo 2020). Le madri sperimentano una 
penalizzazione salariale sostanziale rispeƩo alle non madri e ai padri, sia immediatamente dopo l’interruzione 
che a lungo termine. 

TuƩavia, le poliƟche di congedo di maternità possono sia miƟgare che esacerbare il divario retribuƟvo di 
genere, a seconda della loro struƩura e implementazione. Gli studi indicano che il congedo di maternità 
retribuito può aiutare a ridurre il divario retribuƟvo di genere consentendo alle donne di rimanere legate alla 
forza lavoro. Oliveƫ e Petrongolo (2017) hanno scoperto che i paesi con poliƟche di congedo di maternità 
retribuito più generose tendono ad avere divari retribuƟvi di genere più streƫ. Questo perché il congedo 
retribuito supporta l’occupazione conƟnua, che aiuta a mantenere il potenziale di guadagno delle donne. 
Mentre i congedi a breve termine (fino a 12 seƫmane) possono avere un impaƩo neutro o addiriƩura 
posiƟvo sui salari delle donne e sul divario retribuƟvo di genere, i congedi più lunghi (oltre sei mesi) possono 
contribuire ad ampliare il divario. Berger e Waldfogel (2004) suggeriscono che il congedo prolungato 
potrebbe portare a un deprezzamento delle competenze e a una posizione più debole nel mercato del lavoro, 
aggravando così il divario retribuƟvo di genere. La ricerca di Budig e Hodges (2010) indica che la 
penalizzazione salariale associata al congedo di maternità varia a seconda del seƩore e dell’occupazione, con 
penalizzazioni più elevate osservate nei seƩori ad alta competenza e ad alto salario. Al contrario, studi come 
quello di Waldfogel (1998) hanno rilevato che le donne in lavori a basso salario possono sperimentare una 
penalizzazione salariale minore ma sono più propense a perdere il lavoro o a vedere ridoƩe le ore di lavoro 
al loro ritorno. 

Guardando alle raccomandazioni poliƟche, Kleven et al. 2024 raccomandano un approccio globale alle 
poliƟche familiari che includa congedi parentali retribuiƟ, assistenza all’infanzia accessibile e modalità di 
lavoro flessibili. Questo approccio mulƟ-sfacceƩato è considerato più efficace nel ridurre le disuguaglianze di 
genere rispeƩo a qualsiasi singolo intervento poliƟco. 

Il lavoro di MarƟno (2017) sugli effeƫ delle interruzioni di carriera intorno alla nascita dei figli sui risultaƟ del 
mercato del lavoro materno e il ruolo delle poliƟche di congedo parentale nell’influenzare l’offerta di lavoro 
materna in Italia, sui daƟ Inps, conclude che “intervenƟ che incoraggiano il ritorno precoce al lavoro 
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(aƩraverso sussidi per l’assistenza all’infanzia, maggiore flessibilità negli orari di lavoro, maggiore offerta di 
assistenza all’infanzia) o che riducono il costo della deprezzamento del capitale umano durante il congedo, o 
che promuovono una migliore divisione dei compiƟ di cura tra i genitori possono essere efficaci nel ridurre 
le penalizzazioni per le donne e ridurre il rischio di abbandonare il mercato del lavoro a causa della 
maternità.” 

Infine, il più recente Barbieri et al. 2024, su come la nascita dei figli impaƫ i percorsi di carriera di uomini e 
donne all’interno della stessa famiglia, mostra la maggiore probabilità delle madri di trovarsi in condizioni di 
lavoro “caƫve” (come disoccupazione, part Ɵme e posizioni a basso salario) dopo la nascita del primo figlio 
e sperimenƟno le disparità di genere nell’esperienza di mobilità occupazionale verso il basso dopo la nascita 
del primo figlio. Concludono che per ridurre la penalizzazione per le donne, le poliƟche pubbliche dovrebbero 
compensare o fornire assistenza non retribuita, che potrebbe non essere neutrale rispeƩo al genere, 
altrimenƟ, c’è il rischio di rafforzare o promuovere la specializzazione della cura tra le donne, perpetuando 
gli stereoƟpi di genere e indebolendo il potere contraƩuale delle donne. L’entrata in vigore della Direƫva 
europea 970/2023 soƩolinea l’importanza della trasparenza salariale, del lavoro di pari valore e della 
misurazione dei differenziali retribuƟvi. QuesƟ elemenƟ sono cruciali per progeƩare poliƟche efficaci per 
ridurre il divario retribuƟvo di genere. Le analisi che seguono mirano a fornire un’analisi di contesto 
dell’impaƩo delle interruzioni lavoraƟve dovute alla maternità sul divario occupazionale e retribuƟvo di 
genere in Italia. L’obieƫvo è sƟmare la penalizzazione affrontata dalle madri, evidenziando la necessità di 
poliƟche e praƟche lavoraƟve più efficaci per supportare le donne durante e dopo il congedo di maternità e 
offrendo spunƟ per i responsabili poliƟci per progeƩare poliƟche del mercato del lavoro più inclusive e di 
supporto.  L’effeƩo dei congedi parentali in quest’analisi è solo sƟmato perché la banca daƟ Plus non fornisce 
informazioni su quante seƫmane di congedo siano state usufruite, ma solo sul faƩo di averne usufruito o 
meno nella vita (condividendolo con il partner, uƟlizzandolo in maniera esclusiva o lasciandolo uƟlizzare al 
proprio partner). 

 

2.2 Carichi di cura e uso dei congedi parentali: lo squilibrio di genere nei daƟ dell’indagine Plus 

Grazie alla ricchezza delle informazioni presenƟ nella banca daƟ Inapp Plus1, è stato possibile costruire due 
indicatori del carico di cura individuale e della condivisione delle aƫvità domesƟche, con i figli e 
amministraƟve all’interno della coppia. I risultaƟ (tabelle 1 e 2) confermano un carico di cura medio alto per 
circa il 47% delle donne, contro solo il 21% degli uomini, e un carico nella famiglia sbilanciato sulle donne per 
il 25.75% di esse contro solo l’1.65% degli uomini. Le conseguenze di tale carico sono ben note e sono state 
evidenziate nella revisione della leƩeratura oltre che nell’analisi mulƟvariata che segue nel paragrafo 5. 

Tabella 1. Indice di carico di cura, per genere (val. %) 

 Uomini Donne Totale 

Basso 43.32 5.29 22.79 

Medio Basso 35.54 47.23 41.85 

Medio Alto 14.29 26.14 20.69 

Alto 6.85 21.34 14.68 

Totale 100.00 100.00  

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 
1 cfr. Rapporto PLUS 2023 paragrafo 6.4 
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Tabella 2. Carico di cura nella famiglia, per genere (val. %) 

 Uomini Donne Totale 

Entrambi leggero 38.78 35.00 36.74 

Entrambi medio 23.66 22.54 23.06 

Sbilanciato su intervistato 1.65 25.75 14.67 

Sbilanciato su partner 22.78 1.24 11.15 

Entrambi elevato 13.13 15.47 14.39 

Totale 100.00 100.00  

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Concentrandoci sul congedo parentale, dai daƟ Plus emerge che il 63.24% delle donne che dichiarano di aver 
usufruito del congedo lo ha preso esclusivamente, il 31.85% lo ha condiviso con il partner e nel 4.91% dei casi 
l’ha preso il partner (tabella 3). Per quanto riguarda gli uomini, sono solo il 4.37% quelli che l’hanno preso 
esclusivamente e il 27.82% quelli che dichiarano di averlo condiviso con la partner, per il rimanente 68% degli 
uomini l’ha preso la partner. 

Guardando all’universo delle donne, quelle che rispondono di avere preso il congedo rappresentano 
all’incirca: il 28% delle madri con figli minori di 18 anni, il 65% delle occupate e il 94% delle donne a tempo 
indeterminato e determinato. 

Se guardiamo agli uomini, invece, solo il 12,9% dei padri con figli minori di 18 anni dichiara di avere preso il 
congedo, che corrisponde al 24% degli occupaƟ e al 36% di quelli a tempo determinato e indeterminato. 

È evidente come anche i daƟ Plus confermino lo squilibrio nell’uƟlizzo di questa policy pensata proprio per 
conciliare ma che nella modalità in cui è prevista aumenta il carico di cura delle donne esacerbando le 
disuguaglianze di genere.  

 

Tabella 3. UƟlizzo congedi parentali per genere (val. %) 

 Uomini Donne Totale 

Solo io 4.37 63.24 34.16 

Entrambi  27.82 31.85 29.86 

Solo l’altro 67.81 4.91 35.98 

Totale 100.00 100.00  

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Per quanto riguarda quelli che dichiarano di non aver preso il congedo parentale, le risposte che forniscono 
come spiegazioni per non averne usufruito sono principalmente le seguenƟ: per gli impegni lavoraƟvi (33%), 
perché uno dei due non lavorava (22%), perché non era previsto dal contraƩo (20%), perché non conveniva 
(11%), ma anche perché non erano informaƟ (9%)  

Infine, alla domanda su cosa aiuterebbe a conciliare la vita familiare e il lavoro, emerge che il primo problema 
è proprio la mancanza di flessibilità e regolarità negli orari lavoraƟvi, a seguire, i rispondenƟ dichiarano che 
vorrebbero più posƟ disponibili negli asili nido/scuole dell’infanzia pubbliche e cosƟ e reƩe scolasƟche più 
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accessibili. Sembra, proprio, come già evidenziato nell’analisi della leƩeratura, che i livelli necessari di 
intervento siano vari: aziendali, di poliƟche pubbliche ma anche, evidentemente, educaƟvi per modificare gli 
stereoƟpi culturali. 

 

Tabella 4. Cosa aiuterebbe a conciliare vita lavoro? (val. %) 

 Uomini Donne 

Orario di lavoro flessibile 24.02 22.75 

Orari di lavoro regolari 22.20 16.50 

Lavoro con orario ridoƩo (part-Ɵme) 4.74 8.67 

Minore distanza dal luogo di lavoro 6.16 8.70 

Più posƟ disponibili negli asili nido/scuole materne pubbliche 21.32 16.03 

CosƟ e reƩe scolasƟche più accessibili 10.47 12.99 

Asilo aziendale  8.18 8.15 

Lavorare da casa in telelavoro o in smart working 2.94 6.20 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

2.3 Le ripercussioni su occupazione e reddiƟ  

In tabella 4 noƟamo un gender pay gap (GPG) grezzo2 di circa 5 mila euro se si guarda alla prima riga ovvero 
al totale degli occupaƟ. La forbice si riduce notevolmente, più che dimezzandosi (2,300 euro), quando ci 
concentriamo sulle categorie lavoraƟve più proteƩe, ovvero lavoratori a tempo indeterminato (TI) e a tempo 
determinato (TD)3. Il gap tra uomini e donne aumenta quando si considerano le famiglie che prendono il 
congedo, senza porre aƩenzione alla Ɵpologia contraƩuale, e quando si guarda a chi nella coppia non lo 
prende ma lo fa prendere al partner, fino a raggiungere il massimo di 13mila euro di GPG quando si guarda 
alla categoria dei genitori di figli con un’età compresa tra 12 anni e 3 anni, che non prendono il congedo 
parentale. Troviamo invece un GPG inferiore proprio tra uomini e donne che usufruiscono del congedo 
parentale. Questo risultato dipende ovviamente da due faƩori, il primo è relaƟvo al faƩo che le donne che 
usufruiscono del congedo sono quelle che hanno lavori più struƩuraƟ e che hanno mantenuto, anche grazie 
ai congedi, un aƩaccamento al mercato del lavoro, per cui il loro reddito è mediamente più alto. D’altro 
canto, gli uomini che usufruiscono del congedo sono quelli che mediamente hanno reddiƟ più bassi e per i 
quali la perdita del 70% dello sƟpendio pesa relaƟvamente meno. 

 

Tabella 5. ReddiƟ lordi rispeƩo all’uso dei congedi parentali, per genere 

 Uomini Donne 

Tuƫ gli occupaƟ 28.850 23.905 

Solo tempi determinaƟ e indeterminaƟ  28.671 26.305 

Chi prende il congedo 36.056 25.970 

Chi prende il congedo (TD e TI) 28.144 27.109 

 
2 Che non Ɵene in considerazione la Ɵpologia di contraƩo, professione, seƩore etc. 
3 Troviamo anche minime differenze reddituali in termini assoluƟ tra madri e non madri, dell’ordine di meno di 550 euro 
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Chi lo fa prendere al partner 30.798 24.400 

Chi prende il congedo e ha figli minori di 12 anni 28.973 25.953 

Chi prende il congedo e ha figli minori di 12 anni (Td e TI) 28.832 27.332 

Chi non prende il congedo e ha figli minori di 12 anni 33.435 20.514 

Chi non prende il congedo e ha figli minori di 12 anni (Td e TI) 29.343 22.057 

Chi prende il congedo e ha figli minori di 3 anni  28.143 26.525 

Chi non prende il congedo e ha figli minori di 3 anni  32.148 20.514 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Infine, come aƩeso, oltre il 91% dei padri non modifica il proprio status occupazionale a cavallo della 
gravidanza, mentre per quanto riguarda le madri sono solo il 40% a restare occupate, mentre il 16% che 
lavora prima del parto smeƩe di lavorare dopo, a fronte di solo il 2,8% dei padri, e il 37% delle donne non 
lavorava già prima della maternità.  

 

Tabella 6. Lavorare nei due periodi immediatamente precedente (2 mesi) e successivo (3 mesi) al parto 
(val. %) 

 Uomini Donne Totale 

Lavorava prima e lavorava dopo 91,26 39,82 61,06 

Lavorava prima ma non lavorava dopo 2,82 15,95 10,53 

Non lavorava prima ma lavorava dopo 1,78 7,63 5,21 

Non lavorava prima e non lavorava dopo 4,15 36,60 23,20 

Totale 100,00 100,00  

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Per comprendere quali siano le determinanƟ dell’essere occupaƟ, abbiamo usato un modello probabilisƟco 
dove la variabile dipendete è una dummy che assume valore 1 se si è occupaƟ e 0 se si è inaƫvi o disoccupaƟ. 
PrediƩori del modello sono il genere, l’avere figli minori di 18 anni e minori di 3, il numero di figli e il carico 
di cura; variabili di controllo sono l’istruzione, la dote familiare, la macroarea di residenza, la classe di età e 
la Ɵpologia familiare. Per far emergere tuƩe le differenze di genere (D’IppoliƟ, 2011) i modelli sono staƟ 
applicaƟ sia all’universo che al soƩoinsieme di donne e uomini. Inoltre, per comprendere se con l’età dei figli 
la situazione cambi, si considerano separatamente l’effeƩo di figli minori di 18 anni e di 3 anni. 

 

Tabella 7. Analisi mulƟvariata delle determinanƟ della condizione occupazionale, per l’universo e per i 
soƩoinsiemi di donne e uomini (probit) 

 
Tutti (a) Donne (b) Uomini (c) Tutti (d) Donne (e) Uomini (f) 

Istruzione: licenza 
media 

 
Diploma 0.0767*** 0.1279*** 0.0371*** 0.0855*** 0.1377*** 0.0394*** 
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0 0 0 0 0 0 

Laurea o post 0.2330*** 0.3387*** 0.1129*** 0.2453*** 0.3616*** 0.1157*** 

 0 0 0 0 0 0 

Dote famil: Bassa       

Media -0.0281*** -0.0315*** -0.0343*** -0.0245*** -0.0253*** -0.0344*** 

 0 0 0 0 0 0 

Alta/medio alta 0.0051*** 0.0034*** -0.0108*** 0.0105*** 0.0155*** -0.0110*** 

 
0 0 0 0 0 0 

Carico di cura 
sbilanciato -0.0504*** -0.0461*** -0.0540*** -0.0461*** -0.0255*** -0.0477*** 

 
0 0 -0.001 0 0 -0.001 

Figli minori di 18 0.0492***                     

 0      

Figli minori di 18  0.0845*** 0.0167***    

  0 0    

Figli minori di 3 
   

-0.0877*** 
   

   
-0.001 

  
Figli minori di 3  

 
                

 
-0.1643*** 0.0109*** 

 
   

 
-0.001 -0.001 

Donna -0.2672***                  -0.2670***  
 

 
0 

 
                0 

  
Macroarea: Nord 

      
Centro -0.0306*** -0.0638*** 0.0079*** -0.0296*** -0.0630*** 0.0082*** 

 
0 0 0 0 0 0 

Sud -0.1664*** -0.2677*** -0.0492*** -0.1645*** -0.2690*** -0.0489*** 

 
0 0 0 0 0 0 

Età: 18-29 
      

30-49 0.2439*** 0.2749*** 0.0968*** 0.1609*** 0.1719*** 0.0973*** 

 
-0.001 -0.001 -0.002 -0.001 -0.001 -0.002 

50 e oltre 0.1990*** 0.3018*** -0.0223*** 0.0830*** 0.1403*** -0.0296*** 

 
-0.001 -0.001 -0.002 -0.001 -0.001 -0.002 

N. Figli -0.0065*** -0.0269*** 0.0162*** -0.0043*** -0.0212*** 0.0169*** 

 
0 0 0 0 0 0 

N 11532 7171 4361 11532 7171 4361 

Note: Standard errors in parentesi + p<0.15, * p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01; nel modello abbiamo controllato anche per la Ɵpologia familiare                 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 
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I risultaƟ presenƟ in tabella 6 mostrano che, anche controllando per tuƫ le variabili individuali e di contesto, 
l’essere donna diminuisce di 27 punƟ percentuali la probabilità di essere occupata rispeƩo all’essere uomo; 
inoltre, l’avere figli minori di 3 anni riduce, per quanto riguarda le donne, di ulteriori 16 p.p. la probabilità di 
essere occupate, mentre per gli uomini l’effeƩo di avere figli risulta posiƟvo, seppur pari solo ad 1 p.p. 
Quando guardiamo all’effeƩo di avere figli minori di 18 anni, troviamo una correlazione posiƟva sia per le 
donne che per gli uomini, sembra quindi che con il passare del tempo quando i figli crescono per le donne 
possa esserci un effeƩo posiƟvo che aiuƟ a colmare le disuguaglianze di genere di base. Il carico di cura 
sbilanciato penalizza l’occupazione sia per le donne che per gli uomini. Le donne che si trovano in qualunque 
Ɵpologia familiare hanno meno probabilità di essere occupate rispeƩo alle donne single4. Come aƩeso, 
l’istruzione protegge e aumenta la probabilità di essere occupate, sopraƩuƩo per le donne, mentre, 
controllando per tuƫ gli altri faƩori, la dote familiare, ovvero la proxy di quanto la famiglia di origine ci 
trasmeƩe in termini di status socioeconomico5, non sembra avere un grosso impaƩo, anzi per gli uomini 
avere una dote alta, diminuisce la probabilità di essere occupaƟ di 1 p.p.  

L’analisi delle determinanƟ del reddito lordo è stata realizzata con un modello di regressione lineare, dove la 
variabile dipendete è il reddito lordo annuale. PrediƩori del modello sono, come nel modello precedente, il 
genere, l’avere figli minori di 18 anni e minori di 3 anni, il carico di cura e l’aver usufruito di congedi parentali 
in maniera esclusiva nella coppia; variabili di controllo sono l’istruzione, la dote familiare, la macroarea di 
residenza, la classe di età, l’essere in part Ɵme e la professione. Anche in questo caso i modelli sono replicaƟ 
per l’universo completo, per le donne e per gli uomini separatamente e, infine, considerando i figli minori di 
18 e di 3 anni.  

 

Tabella 8. Analisi mulƟvariata delle determinanƟ del reddito lordo annuale, per l’universo e per i 
soƩoinsiemi di donne, uomini, donne con fili minori di 18 anni e di 3 anni (regressione) 

 
Tutti (a) Donne (b)  Uomini (c) 

Donne con figli minori 
di 18 (d) 

Donne con figli minori 
di 3 (e) 

Istruzione: 
licenza media      

Diploma 4024.5869*** 3492.1905*** 5560.8367*** 3492.1905*** 4879.0614*** 

 
-31.202 -54.973 -27.887 -54.973 -183.014 

Laurea o post 7961.5928*** 6950.6294*** 10925.0637*** 6950.6294*** 12744.1463*** 

 
-40.224 -63.654 -43.814 -63.654 -214.918 

Dote famil: Bassa 
     

Media -310.7246*** 249.8296*** -1804.6009*** 249.8296*** -6847.8849*** 

 
-24.61 -41.086 -22.721 -41.086 -124.277 

Alta/medio alta -1985.1478*** -1725.9669*** -2990.2675*** -1725.9669*** -7684.0636*** 

 
-27.198 -41.838 -28.026 -41.838 -119.437 

Carico di cura 
sbilanciato -1279.6663*** -1472.7064*** -963.1547*** -1472.7064*** -4246.6193*** 

 
-25.678 -33.399 -52.053 -33.399 -92.208 

 
4 I risultaƟ non sono staƟ riportaƟ in tabella per mancanza di spazio 
5 cfr. Rapporto Inapp PLUS 2023 par. 6.1 
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Macroarea: Nord 
     

Centro 1105.3014*** 1487.0405*** 543.0255*** 1487.0405*** 446.0250*** 

 
-24.937 -39.901 -23.636 -39.901 -103.649 

Sud 256.4912*** 89.6793** 666.9039*** 89.6793** -5767.5628*** 

 
-24.478 -42.478 -21.112 -42.478 -116.279 

Età: 18-29 
     

30-49 4345.6554*** 3671.7305*** 7378.5677*** 3671.7305*** -1676.7176*** 

 
-105.849 -149.558 -128.208 -149.558 -195.724 

50 e oltre 9104.2743*** 5152.4854*** 14446.6869*** 5152.4854***                 

 
-113.347 -167.505 -131.584 -167.505                 

Part-time -13286.7626*** -13229.3696*** 0 -13229.3696*** -13038.5025*** 

 
-30.131 -37.791 (.) -37.791 -105.775 

Uso congedi 
esclusivo 2856.4475*** 3768.6752*** -2281.2641*** 3768.6752*** 3868.5662*** 

 
-24.925 -33.228 -38.777 -33.228 -90.804 

Donna -709.1969*** 
   

                

 
-28.493 

   
                

_cons 23606.8403*** 22633.9613*** 28570.1784*** 22633.9613*** 34166.1888*** 

 
-155.289 -215.16 -214.233 -215.16 -292.061 

N 2082414 1169861 912553 1169861 130656 

Note: Standard errors in parentesi + p<0.15, * p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01; nel modello abbiamo controllato anche per la professione                                 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

I risultaƟ del modello confermano che essere donna, pur controllando per i faƩori di contesto, contraƩuali, 
professionali e individuali riduce il reddito lordo annuale di circa 700 euro. Se nel modello non viene incluso 
il part Ɵme (tabella A1) la penalità dell’essere donna arriva fino a 5.100 euro. Essere in part Ɵme è ovviamente 
il maggior faƩore di freno al reddito lordo che si riduce di oltre 13mila euro per le donne.  

Inoltre, noƟamo che avere un carico di cura sbilanciato penalizza i reddiƟ di tuƫ ma sopraƩuƩo delle donne 
e sopraƩuƩo di quelle con figli minori di 3 anni, dove a parità di altre condizioni, il reddito lordo si riduce di 
4.200 euro se si ha un carico di cura sbilanciato.  

In tabella A1 emerge che avere figli minori riduce il reddito anche quando quesƟ sono non piccolissimi (minori 
di 18 anni) e dunque c’è stato il tempo di recuperare parte del terreno perso nel periodo immediatamente 
successivo alla maternità.  

I faƩori proteƫvi sono, come aƩeso, l’istruzione, sopraƩuƩo per le donne con figli minori di 3 anni, l’età e, 
sorprendentemente, anche il vivere al Sud - a parità di altri faƩori - protegge il reddito delle donne, escluse 
quelle con figli minori di 3 anni che subiscono invece una riduzione di oltre 5.700 euro per il faƩo di vivere al 
Sud. Anche in questo caso, se non si controlla la variabile part Ɵme risiedere al Sud torna ad essere un faƩore 
negaƟvo rispeƩo al reddito lordo, sia per gli uomini che per le donne. 
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Infine, usufruire dei congedi parentali in maniera esclusiva rispeƩo al partner, aumenta il reddito delle donne 
e riduce quello degli uomini che, evidentemente, ne usufruiscono perché probabilmente sono già, come 
anƟcipato, in una fascia di reddito inferiore rispeƩo alla media. 

 

2.4 Conclusioni 

L’analisi qui svolta aiuta a comprendere quale sia l’enƟtà dell’impaƩo dell’avere figli e più in generale del 
carico di cura sul tasso di occupazione e sul divario retribuƟvo, per uomini e donne, sulla base dell’età dei 
figli. Purtroppo, l’impaƩo negaƟvo della maternità persiste nei daƟ del 2022 e così anche quello del carico di 
cura. La situazione è parƟcolarmente discriminante per le madri di figli minori di 3 anni ma, come dimostrano 
le analisi, i differenziali di genere sull’occupazione e sul reddito persistono anche indipendentemente dalla 
maternità.  

Le analisi dimostrano che l’uƟlizzo dei congedi parentali impaƩa posiƟvamente sul reddito, principalmente 
perché permeƩe di mantenere le madri in occupazione e in questo modo riduce il divario tra uomini e donne. 
Ovviamente questo accade sopraƩuƩo perché i congedi sono usufruiƟ proprio dalle madri con posizioni 
lavoraƟve più tutelanƟ e dunque con reddiƟ maggiori, e da padri che presumibilmente guadagnano in media 
meno e possono sacrificare parte del reddito per la cura dei figli. TuƩavia, il carico di cura squilibrato abbiamo 
visto avere un impaƩo negaƟvo sia su occupazione e reddiƟ ma anche sullo stato di salute, come evidenziato 
nell’analisi della leƩeratura.  

Come dichiarato anche dagli intervistaƟ, quello che emerge è la necessità di intervenƟ su vari livelli: 
aziendale, di poliƟche pubbliche e sociali. Altri paesi sviluppaƟ del nord Europa dimostrano che poliƟche 
familiari di supporto possono sostenere tassi di natalità più elevaƟ e una migliore uguaglianza di genere 
(Svezia, Germania, ecc.). Per affrontare quesƟ problemi, le poliƟche dovrebbero concentrarsi non solo 
sull’equilibrio tra lavoro e vita familiare, ma anche sulla promozione di una vera responsabilità condivisa.  

Espandere il congedo di paternità e migliorare la retribuzione del congedo parentale sarebbe uƟle. In Italia, 
il congedo di paternità è aƩualmente limitato a soli 10 giorni, mentre il congedo parentale (ecceƩo il primo 
mese) è pagato solo al 30% dello sƟpendio. Date queste condizioni, è prevedibile che questo congedo venga 
uƟlizzato prevalentemente dal perceƩore di reddito più basso all’interno della famiglia, poiché questa è una 
scelta razionale per l’unità familiare. Inoltre, una maggiore consapevolezza e supporto per le responsabilità 
di cura condivise potrebbero aiutare a ridurre il divario retribuƟvo di genere. Infine, dovrebbe essere 
aumentata la consapevolezza e fornita più informazione alle donne, poiché non è garanƟto che considerino 
tuƫ i faƩori quando decidono di interrompere la loro carriera. Potrebbero concentrarsi solo sulla perdita 
immediata di reddito aƩuale, trascurando implicazioni più ampie come prospeƫve di carriera ridoƩe e 
benefici pensionisƟci futuri limitaƟ. 

I nostri risultaƟ preliminari soƩolineano la necessità di poliƟche mirate per affrontare gli squilibri di genere 
nelle responsabilità di cura e supportare le madri lavoratrici. Migliorare le poliƟche di congedo parentale, 
promuovere le responsabilità di cura condivise e migliorare il supporto alla carriera per le madri sopraƩuƩo 
di figli piccoli. 
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Appendice 

Tabella A1. Analisi mulƟvariata delle determinanƟ del reddito lordo annuale, per l’universo e per i 
soƩoinsiemi di donne e uomini (regressione) 

 
Tutti (a) Donne (b) Uomini (c) Tutti (d) Donne (e) Uomini (f) 

Istruzione: licenza media  

Diploma -2344.9493*** 738.6396*** -4246.4993*** -2202.5835*** 775.7651*** -4085.1052*** 

 
-17.703 -25.913 -24.118 -17.669 -25.918 -24.026 

Laurea o post 1401.7416*** 3546.5954*** 1754.0413*** 1418.7656*** 3447.8591*** 2122.5251*** 

 
-27.709 -35.718 -44.592 -27.627 -35.71 -44.351 

Dote famil: Bassa  

Media 2913.2436*** 1035.1166*** 4438.9003*** 2917.4016*** 1043.2354*** 4380.9417*** 

 
-17.087 -22.932 -24.863 -17.097 -22.941 -24.865 

Alta/medio alta 650.9562*** -812.2837*** 1562.8890*** 658.2831*** -826.9238*** 1492.6852*** 

 
-19.294 -25.35 -28.728 -19.315 -25.373 -28.736 

Carico di cura sbilanciato -702.7023*** -284.6043*** -4519.0072*** -1389.6558*** -769.1629*** -3995.2213*** 

 
-22.341 -21.761 -72.918 -21.205 -20.635 -72.637 

Figli minori di 18 1675.9255***  
   

                

 
-19.541 

    
                

Figli minori di 18 
 

-1567.2431*** 1614.9253*** 
  

                

  
-22.241 -22.022 

  
                

Donna -3750.2601***  
 

-5128.7240***                  

 
-18.31 

  
-15.381 

 
                

Figli minori di 18*Donna -3824.3237***  
   

                

 
-27.083 

    
                

Figli minori di 3 
   

373.0684***                  

    
-66.151 

 
                

Figli minori di 3 
    

-814.0114*** 695.5365*** 

     
-47.62 -70.817 

Figli minori di 3*Donna 
   

-2063.9718***                  

    
-83.259 

 
                

Macroarea: Nord 
      

Centro -39.0852** 1037.7668*** -941.5325*** -21.8425 1074.6493*** -928.6206*** 

 
-16.848 -21.992 -25.104 -16.859 -21.993 -25.112 

Sud -1022.0769*** -164.8362*** -1799.3361*** -960.1867*** -89.6924*** -1750.4295*** 

 
-15.302 -22.042 -21.116 -15.307 -22.029 -21.113 

Età: 18-29 
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30-49 3654.4087*** 655.2669*** 6112.9371*** 3637.4664*** 16.6797 6898.6777*** 

 
-44.951 -60.358 -65.286 -44.714 -59.863 -65.052 

50 e oltre 2742.8962*** 882.3886*** 4697.6602*** 2762.9720*** 956.3263*** 4787.6060*** 

 
-45.141 -60.639 -65.487 -45.486 -60.856 -66.168 

_cons 36369.3127*** 28852.5713*** 36944.0681*** 36882.3288*** 28614.3642*** 36860.9909*** 

 
-58.86 -83.344 -82.11 -59.055 -83.416 -82.638 

N 13737406 6229908 7507497 13737406 6229908 7507497 

Note: Standard errors in parentesi + p<0.15, * p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01; nel modello abbiamo controllato anche per la professione                                 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 
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Capitolo 3 Il fenomeno del lavoro povero in Italia: un’analisi di genere 

 

3.1 Introduzione 

Il lavoro povero è un fenomeno preoccupante, sia perché può essere indicaƟvo di un peggioramento delle 
condizioni del mercato del lavoro, sia per le implicazioni che può avere sull’aumento della diseguaglianza, in 
generale, e della diseguaglianza di genere in parƟcolare. Le donne, infaƫ, sono tra i soggeƫ (insieme ai 
giovani) che più facilmente finiscono intrappolate in queste condizioni lavoraƟve.  

Come vedremo più in deƩaglio nel secondo paragrafo, la ragione di questa maggiore incidenza del lavoro 
povero sul lavoro femminile aƫene alle caraƩerisƟche socio-economiche che assume il fenomeno 
(parƟcolarmente associato alle Ɵpologie contraƩuali più precarie e meno tutelate e a minor intensità di 
lavoro, Inps, 2024) che rappresentano anche il traƩo disƟnƟvo dell’occupazione femminile (varie forme di 
segregazione occupazionale, disconƟnuità lavoraƟva, forte incidenza del part Ɵme e di Ɵpologie contraƩuali 
aƟpiche). 

La disponibilità dei daƟ dell’Indagine Inapp Plus 2022 offre l’opportunità di approfondire, nel terzo paragrafo, 
i traƫ di questa diseguaglianza osservando se, e come, le diverse caraƩerisƟche del lavoro povero incidano 
in maniera differenziata, o meno, sulle lavoratrici e sui lavoratori. Come si vedrà, ne emerge, in estrema 
sintesi, il quadro di un fenomeno che assume un connotato più “generazionale” per gli uomini (che ne 
sembrano maggiormente interessaƟ all’inizio della loro carriera lavoraƟva) e più di “genere” per le donne 
(per il quale risulta un fenomeno piuƩosto trasversale a prescindere dall’età, dall’esperienza lavoraƟva e 
persino, in parte, dal Ɵtolo di studio). 

 

3.2 Il fenomeno del lavoro povero 

Che il lavoro non sia più garanzia di uscire dalla condizione di povertà è un dato ormai assodato anche nel 
nostro Paese. Sebbene la maggiore incidenza di povertà assoluta si registri sempre tra le famiglie con persona 
di riferimento in cerca di occupazione (20,7% nel 2023), l’Istat sƟma, nel 2023, in condizione di povertà un 
16,5% di famiglie con persona di riferimento operaio e assimilato, ancora in aumento rispeƩo al 2022 (14,7%) 
e valore più elevato della serie dal 20146 (Istat 2024a).  

Gli estensori dell’analisi soƩolineano come, sul dato del 2023, abbia inciso sfavorevolmente l’aumento 
dell’inflazione (+5,9% la variazione dell’indice armonizzato dei prezzi al consumo, IPCA) che avrebbe 
sostanzialmente annullato l’effeƩo posiƟvo aƩeso dall’incremento dell’occupazione (+2,1% di occupaƟ in un 
anno)7.  

 
6 La condizione di povertà non è estranea, peraltro, nemmeno alle famiglie con persona di riferimento dirigente, quadro e impiegato, 
sebbene l’incidenza sia notevolmente più bassa (2,8% nel 2023) e sostanzialmente stabile rispeƩo all’anno precedente (2,6% nel 
2022). 
7 All’aumento dell’occupazione solitamente corrisponde, infaƫ, una riduzione dell’incidenza della povertà per effeƩo dell’aumento 
del numero di perceƩori di reddiƟ da lavoro. L’elevata crescita dell’inflazione (e la conseguente riduzione dei reddiƟ reali e del potere 
d’acquisto delle famiglie) ha, però, contrastato l’andamento posiƟvo del mercato del lavoro registrato nel 2023 (e nei due anni 
precedenƟ) con effeƫ che, tra l’altro, risultano più marcaƟ proprio sulle famiglie meno abbienƟ (l’Istat sƟma in +6,5% la variazione su 
base annua dei prezzi per il primo quinto di famiglie, quello, cioè, che comprende il 20% delle famiglie con la spesa più bassa). Le 
spese per consumi di questo gruppo di famiglie, che include anche quelle in povertà assoluta, non hanno tenuto il passo dell’inflazione 
e, pur in forte crescita in termini correnƟ, hanno subito un calo dell’1,5% in termini reali della spesa equivalente. 
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Non si può, tuƩavia, trascurare il peso che su quesƟ risultaƟ hanno avuto trent’anni di sostanziale 
stagnazione dei salari reali medi e di erosione della quota di reddito (sul PIL) desƟnata alla remunerazione 
del lavoro dipendente8 (Giangrande 2024).  

Questo anche per effeƩo delle variazioni intervenute nella composizione dell’occupazione dipendente per 
Ɵpologia contraƩuale. In un’analisi condoƩa sul periodo 2015-2022 nel suo Rapporto Annuale, l’Istat osserva 
come il calo dei livelli retribuƟvi si sia mostrato, infaƫ, più contenuto per le Ɵpologie contraƩuali a tempo 
indeterminato (sia a tempo pieno, sia parziale), ma il peso di queste sull’occupazione complessiva si sia 
progressivamente ridoƩo9 (Istat 2024b).  Ricavandone la conclusione che, la tendenza alla riduzione delle 
retribuzioni pro capite reali può essere associata, nel periodo considerato, alla crescente diffusione di 
Ɵpologie contraƩuali meno tutelate e a bassa intensità lavoraƟva, alle quali si è aggiunta negli ulƟmi anni 
l’erosione esercitata dalla crescita dell’inflazione. 

La consistente perdita di potere d’acquisto delle retribuzioni (-8,3% dal 2008 al 2022) offre, anche secondo 
Leonello TronƟ, “un primo inquadramento del ruolo delle dinamiche salariali nell’aumento dei lavoratori 
poveri” (TronƟ 2023), ossia di quei lavoratori e lavoratrici che, nonostante abbiano un lavoro ricevono una 
retribuzione così bassa da renderne difficile il sostentamento.  

Secondo quanto riportato nell’ulƟmo rapporto Istat sul Benessere equo e solidale (Istat 2024c), le e i 
dipendenƟ con bassa paga10 erano nella media del 2020 il 10,1% del totale, con forƟ divari territoriali (dal 
15,3% del Mezzogiorno al 7,8% del Nord), generazionali (29% tra gli occupaƟ under 25 a fronte del 7% dei 
55-59enni) e di genere (12,1% le donne e 8,5% gli uomini).  

Un esercizio di sƟma delle caraƩerisƟche dei dipendenƟ con bassa paga è stato affrontato anche con i daƟ 
dell’indagine Inapp Plus nell’ulƟmo Rapporto Plus, per l’appunto (Manente e Resce 2024), facendo 
riferimento alla distribuzione del reddito lordo dei dipendenƟ (non essendo disponibili, nei daƟ dell’indagine, 
informazioni uƟli a sƟmare in modo aƩendibile la retribuzione oraria) e considerando, in analogia con il 
criterio uƟlizzato dall’Istat, dipendenƟ a bassa paga coloro che hanno una retribuzione inferiore al 60% della 
mediana della retribuzione lorda annuale11. Metodologia da noi riproposta nella presente analisi. 

Anche in questo caso l’incidenza delle e dei dipendenƟ con bassa paga varia sulla base dell’area geografica, 
delle caraƩerisƟche del comune di residenza, dell’età e del genere, confermando la vulnerabilità delle 
categorie di soggeƫ notoriamente consideraƟ svantaggiaƟ sul mercato del lavoro (donne e giovani) e le 
criƟcità già note dei territori e della struƩura produƫva italiana. 

 

 
8 In uno studio condoƩo per la Cgil, Nicolò Giangrande registra, tra il 1992 e il 2022, una riduzione di quasi un punto percentuale dei 
salari reali medi italiani, a fronte un aumento dei corrispondenƟ salari tedeschi e francesi, rispeƫvamente del 22,9 e 31,6 per cento, 
nello stesso periodo. Il tuƩo, peraltro, con un numero medio di ore lavorate annualmente dai dipendenƟ in Italia (1.563, nel 2022) 
decisamente più elevato che in Germania e Francia (rispeƫvamente 1.295 e 1.427, nello stesso anno). 
9 L’analisi condoƩa evidenzia come, tra il 2015 e il 2022, l’incidenza delle posizioni di lavoro standard (a tempo pieno e indeterminato) 
abbia perso circa il 4% di dipendenƟ, mentre quella delle posizioni part Ɵme, sempre a tempo indeterminato, si sia ridoƩa di circa 2,5 
punƟ percentuali. Nello stesso periodo, l’incremento del numero e del peso relaƟvo dei dipendenƟ a tempo determinato è andato di 
pari passo con la riduzione delle retribuzioni orarie e dell’intensità dei rapporƟ di lavoro. 
10 L’indicatore Istat è definito come la percentuale di dipendenƟ con una retribuzione oraria inferiore a 2/3 di quella mediana sul 
totale dei dipendenƟ, a parƟre dalle dichiarazioni degli intervistaƟ sulla retribuzione neƩa mensile e l’indicazione dell’orario di lavoro 
seƫmanale. L’ulƟmo dato disponibile è quello del 2020: in seguito alla diffusione delle nuove serie seguite ai cambiamenƟ delle 
definizioni intervenute nel 2021 Istat sta rivedendo la metodologia di calcolo. 
11 In base ai daƟ Inapp-Plus 2022 il reddito lordo annuo mediano italiano dei dipendenƟ è di 24.110 euro; il 60% è di 14.466 euro, 
valore che rappresenta la soglia considerata (Manente e Resce 2024). Nei daƟ dell’indagine, inoltre, il reddito lordo annuo dei 
dipendenƟ è una sƟma teorica che, in assenza di una variabile sul numero dei mesi lavoraƟ nell’anno, parte dall’assunto che tuƫ 
abbiano percepito 13 mensilità, molƟplicando quindi per 13 gli imporƟ dichiaraƟ dagli intervistaƟ nel quesƟonario. Questo significa 
che nei casi di ridoƩa intensità lavoraƟva nel corso dell’anno la condizione di lavoratori poveri potrebbe essere ancora più accentuata.  
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Figura 1.  Incidenze del lavoro povero sui lavoratori dipendenƟ per caraƩerisƟche socio-economiche. Anno 
2022 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Dalle sƟme effeƩuate con i daƟ Plus (figura 1) è risultata, nel 2022, un’incidenza dei low paid, sul totale delle 
lavoratrici e dei lavoratori dipendenƟ, pari al 12%, in aumento rispeƩo all’anno precedente (+1 punto 
percentuale). Ad essere maggiormente penalizzaƟ da retribuzioni al di soƩo della soglia relaƟva di lavoro a 
basso salario sono le lavoratrici e i lavoratori dipendenƟ residenƟ nel Mezzogiorno (oltre il 15% del totale), 
con bassi livelli di scolarizzazione (più del 17%), giovani (l’incidenza dei bassi salari tra i lavoratori fino a 29 
anni rasenta il 20%) e con scarsa qualificazione (rientrano tra i low paid circa il 34% di coloro che svolgono 
professioni non qualificate).  

Il lavoro povero è più diffuso nel seƩore privato (dove riguarda il 13% degli occupaƟ), nelle imprese di piccole 
e piccolissime dimensioni (con un’incidenza pari all’11,8% dei dipendenƟ nelle imprese da i 15 e i 49 addeƫ 
e al 18,3% in quelle fino a 14 addeƫ), nei seƩori del commercio e ristorazione (19% circa) e dei servizi (più 
del 12%) dove, peraltro, riguarda anche una quota rilevante di lavoratori qualificaƟ (risultano, infaƫ, soƩo la 
soglia individuata circa il 17% di lavoratrici e lavoratori che svolgono “professioni qualificate nelle aƫvità 
commerciali e nei servizi”). Ad influenzare la probabilità di oƩenere un lavoro a bassa paga sono, inoltre, 
anche le Ɵpologie contraƩuali e il regime di orario: rientrano tra i low paid, così definiƟ, circa il 25% dei 
dipendenƟ con contraƩo a termine e quasi il 46% dei lavoratori part Ɵme12. Molto più vulnerabili, infine, 

 
12 È certo importante soƩolineare che il fenomeno delle basse paghe tra chi lavora part Ɵme vada leƩo insieme al dato 
sull’involontarietà dello stesso, considerando che secondo l’Istat nel 2023 il 15,6% delle donne occupate lavora part Ɵme perché non 
è riuscito a trovarne uno a tempo pieno (quota che, peraltro, rappresenta circa la metà del totale delle occupate a tempo parziale) a 
fronte del 5,1% degli uomini (Istat, 2024b), che si trovano, quindi, quindi involontariamente anche a percepire una retribuzione più 
bassa. 
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come già anƟcipato nel paragrafo introduƫvo, le donne, sulla cui occupazione13 l’incidenza del lavoro a bassa 
paga (18,5%) è circa il triplo di quella che si registra sull’occupazione maschile (6,4%).   

 

3.3 Le differenze di genere nel lavoro povero 

Da una prima leƩura dei daƟ sin qui commentaƟ appare evidente che sulla rilevante differenza di genere, in 
termini di lavoro povero, pesi notevolmente la forte incidenza che ha il part Ɵme sull’occupazione femminile 
(33% a fronte di 8,3% tra gli uomini). Per una leƩura più accurata di tali differenze ci è parso, perciò, 
necessario integrare opportunamente la metodologia adoƩata. 

Sebbene uƟle a delineare un quadro complessivo delle differenze che determinano i principali gap retribuƟvi, 
concentrarsi solo sul dato aggregato (ossia sul totale degli occupaƟ, a prescindere dal regime di orario) non 
consente, infaƫ, di valutare appieno le condizioni di quei lavoratori (e, sopraƩuƩo, lavoratrici) che 
sperimentano al tempo stesso basse retribuzioni orarie e bassa intensità lavoraƟva. Né può essere una 
soluzione soddisfacente concentrare l’analisi sui soli lavoratori full Ɵme, per le medesime ragioni, 
nonostante, secondo i più recenƟ daƟ diffusi da Inps (2024) proprio nel lavoro full Ɵme le differenze 
retribuƟve tra uomini e donne siano più accentuate14. 

Per effeƩuare confronƟ di genere sulla base delle caraƩerisƟche degli occupaƟ, non disponendo di una 
informazione puntuale sulla retribuzione oraria (che possa rendere il dato indipendente dall’intensità 
lavoraƟva) è opportuno, quindi, cercare di annullare l’effeƩo part Ɵme, pur ricomprendendo nell’analisi 
anche quest’ulƟmo. 

La soluzione da noi adoƩata, a questo scopo, è stata quella di ricalcolare le soglie di retribuzione mediana 
dividendo i gruppi di lavoratori tra full Ɵme e part Ɵme: in questo modo è stato possibile individuare, 
all’interno di ciascun aggregato, un gruppo di lavoratori la cui retribuzione è inferiore ai 2/3 di quella mediana 
rispeƩo ad una popolazione di riferimento più omogenea dal punto di vista dell’intensità lavoraƟva.  

Le nuove soglie, così individuate, configurano come low paid i lavoratori a tempo pieno che percepiscono un 
reddito lordo annuo inferiore a 15.534 euro (stante il valore del reddito mediano, degli stessi, pari a 25.890 
euro) e i lavoratori a tempo parziale che percepiscono un reddito lordo annuo inferiore a 9.123 euro (a fronte 
di un corrispondente reddito mediano pari a 15.205 euro). 

Applicando le nuove soglie emerge che a sperimentare basse retribuzioni sono l’11,7% dei dipendenƟ part 
Ɵme e il 4,8% di quelli full Ɵme15.  

L’osservazione dei risultaƟ sull’incidenza del lavoro povero su uomini e donne, consideraƟ disƟntamente 
rispeƩo al regime di orario, fornisce subito una prima evidenza apparentemente controintuiƟva, avvalorando 
l’opportunità dell’approfondimento aƩraverso la scelta adoƩata.  

 
13 CaraƩerizzata da fenomeni di segregazione orizzontale e verƟcale (che ne determinano la maggiore concentrazione nei seƩori a 
bassa retribuzione e ne limitano l’accesso a posizioni professionali più elevate e meglio retribuite) e fortemente condizionata dalle 
necessità di conciliazione tra il lavoro per il mercato e il lavoro di cura in famiglia (ancora largamente a carico delle donne), che ne 
limita l’impegno e la conƟnuità nel lavoro retribuito (finendo, quindi, spesso intrappolate nel lavoro part Ɵme o in occupazioni 
precarie, con tuƩe le penalizzazioni che ne conseguono, anche in termini di lavoro povero).   
14 L’analisi effeƩuata da Inps sulle retribuzioni del 2023 ricorda le accentuate differenze salariali (nelle retribuzioni medie) tra uomini 
e donne proprio negli impieghi full year: per i full year la retribuzione media delle donne è inferiore del 18% a quella dei maschi, per 
i part year la retribuzione media giornaliera è inferiore del 26% a quella corrispondente degli uomini (Inps 2024, p. 91). 
15 La quota di dipendenƟ full Ɵme con bassa paga è più alta di quella oƩenuta con la distribuzione totale del reddito lordo: poiché il 
reddito mediano dei soli full Ɵme è più elevato (poco meno di 26mila euro) si amplia la base di calcolo di quanƟ hanno la retribuzione 
inferiore del 60%.  
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Se, da un lato, infaƫ, i risultaƟ delle differenze per sesso tra i lavoratori full Ɵme (con poco più del 6% di 
lavoratrici a bassa paga a fronte di poco meno del 4% degli uomini) confermano la maggiore incidenza del 
lavoro povero sull’occupazione femminile già osservata dai daƟ non disaggregaƟ per regime di orario, questa 
non si riscontra anche tra i lavoratori a tempo parziale, per i quali, invece, i risultaƟ sembrano rovesciare le 
differenze. 

 

Figura 2. DipendenƟ part Ɵme con bassa paga. Composizioni percentuali per genere e caraƩerisƟche socio 
demografiche. Anno 2022 (val. %)  

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Nel caso degli occupaƟ part Ɵme l’incidenza relaƟva delle basse paghe è, infaƫ, più alta tra gli uomini: 14,9% 
a fronte del 10,9% delle donne. Si traƩa di un dato apparentemente in contro tendenza, che può essere 
spiegato da un lato con il minor peso relaƟvo del part Ɵme tra gli uomini, e dall’altro con il peso maggiore, 
all’interno di questo aggregato, di alcuni gruppi di lavoratori parƟcolarmente svantaggiaƟ: giovani, poco 
istruiƟ, soƩoccupaƟ e residenƟ nel Mezzogiorno, celibi e più spesso residenƟ nella famiglia di origine, a fronte 
di una distribuzione del fenomeno più equilibrata tra le categorie femminili, tra cui, quindi, il fenomeno 
risulta più diffuso (figura 2).  

Inoltre, se si guarda ai valori assoluƟ, la numerosità del gruppo di dipendenƟ part Ɵme con bassa paga è 
comunque maggiore tra le donne (circa 291 mila lavoratrici) che non tra gli uomini (circa 116 mila lavoratori).  

Pertanto, se tra le donne occupate a tempo parziale la condizione di lavoratrice con bassa paga risulta più 
trasversale tra le classi di età, il Ɵtolo di studio e la condizione familiare (con oltre la metà delle dipendenƟ 
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part Ɵme con bassa paga che vive in coppia con figli), per gli uomini la stessa condizione sembra caraƩerizzare 
la fase iniziale dell’ingresso nel mercato del lavoro. 

Risultato, peraltro, coerente con un peggioramento delle condizioni di accesso degli uomini al mercato del 
lavoro già osservato in altre analisi16, a causa proprio dell’incremento dell’incidenza del part Ɵme sulle nuove 
assunzioni: oltre il 31% degli uomini che hanno avuto accesso al loro primo impiego nel 2022 sono staƟ 
assunƟ con contraƩo part Ɵme (più del doppio rispeƩo al 2011, quando lo stesso valore si aƩestava intorno 
al 14%)17. 

L’esame delle stesse caraƩerisƟche sui lavoratori full Ɵme offre altri spunƟ di riflessione interessanƟ. Si 
accentuano alcune differenze già osservate e si torna, come già accennato, al più noto divario di genere che 
vede le lavoratrici maggiormente colpite dal fenomeno rispeƩo ai lavoratori.  

Il basso Ɵtolo di studio, la giovane età, il celibato e la residenza nelle regioni meridionali conƟnuano ad essere 
faƩori fortemente penalizzanƟ per gli uomini anche quando occupaƟ a tempo pieno (figura 3).  

Per le donne, invece, l’incidenza delle basse retribuzioni si conferma trasversale rispeƩo alle fasce d’età 
(quasi equamente distribuita su tuƩe le coorƟ, mentre circa tre quarƟ dei lavoratori maschi a bassa paga 
hanno non più di 29 anni d’età) ma si osserva una maggiore differenziazione nelle altre caraƩerisƟche, 
rispeƩo a quanto osservato tra le lavoratrici part Ɵme.  

Anche tra le donne le incidenze più elevate di lavoro povero si registrano tra le nubili, sia quando lavorano 
part Ɵme (13,2% rispeƩo al 10,9% della media) che full Ɵme (8,5% rispeƩo a 6,2% della media). TuƩavia, se 
si guarda alle composizioni percentuali, i due terzi delle donne part Ɵme con lavoro povero sono coniugate, 
per via della maggiore diffusione tra le donne coniugate con figli dell’orario ridoƩo. Tra chi lavora full Ɵme, 
invece, si riscontra un maggiore equilibrio tra le quote di donne con lavoro povero coniugate e non. La 
persistenza del lavoro povero tra le donne in coppia con figli si collega, peraltro, al tema del contributo 
residuale delle donne al reddito familiare specie quando gli impieghi part Ɵme sono scelƟ per esigenze di 
conciliazione, con tuƩo ciò che ne consegue rispeƩo all’autodeterminazione femminile e alle ripercussioni su 
e gli impaƫ in termini di opportunità di carriera, e enƟtà delle pensioni (Saraceno 2022). 

Si conferma la maggiore penalizzazione delle donne residenƟ nel Mezzogiorno, a prescindere dal regime di 
orario: l’incidenza delle low paid raggiunge, in quest’area geografica, il 20,5% tra le lavoratrici part Ɵme e il 
7% tra quelle full Ɵme. Ciò non di meno, bisogna tuƩavia segnalare che tra le donne full Ɵme con lavoro 
povero si riscontra una concentrazione di occupate delle regioni del Nord. 

 

 
16 In un altro recente contributo al Rapporto Plus 2023 (Spizzichino e ZabaƩa 2024) sono staƟ messi a confronto i salari di ingresso di 
uomini e donne tra il 2011 e il 2022, evidenziando una riduzione di 1,8 punƟ percentuali del reddito degli uomini alla loro prima 
esperienza lavoraƟva, mentre le donne che hanno iniziato il loro primo lavoro nel 2022 hanno considerevolmente migliorato la loro 
capacità di reddito (circa 23 punƟ percentuali in più). Va deƩo, per completezza d’informazione, che le donne parƟvano, nel 2011, da 
un reddito d’ingresso piuƩosto basso (12.293 euro) e, nonostante abbiano recuperato molto del divario con lo stesso reddito 
maschile, non lo hanno del tuƩo eguagliato, in dieci anni, il salario medio d’ingresso maschile, malgrado la contrazione di quest’ulƟmo 
sperimentata dagli uomini (15.173 euro di reddito medio da primo lavoro per le donne nel 2022 a fronte di 16.407 euro degli uomini). 
17 Sebbene l’incidenza di questa Ɵpologia di orario rimanga neƩamente prevalente sull’occupazione femminile, si registra, negli ulƟmi 
anni, una tendenza all’aumento del part-Ɵme (per lo più involontario) tra gli uomini (si vedano, su questo, tra gli altri, Busilacchi, Gallo 
e Luppi M. 2022; Raitano 2021; Gigante, Maƫoni et al. 2020). Ma, mentre per le donne si manƟene elevata in tuƩe le fasce d’età, 
sull’occupazione maschile l’incidenza del tempo parziale si riduce considerevolmente già nella coorte 25-34 anni (6,9% a fronte del 
12,6% per gli uomini tra i 15 e i 24 anni), aƩestandosi intorno al 4% dei lavoratori tra i 45 e i 64 anni.  
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Figura 3. DipendenƟ full Ɵme con bassa paga. Composizioni percentuali per genere e caraƩerisƟche socio 
demografiche. Anno 2022 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Le incidenze più alte di lavoro povero si riscontrano al diminuire del Ɵtolo di studio, arrivando al 13,4% tra le 
part Ɵmers e al 13,2% tra le donne che lavorano full Ɵme. TuƩavia, se si guarda alle composizioni percentuali 
colpisce la quota non trascurabile di donne laureate con lavoro povero (20,7%) tra le occupate a tempo pieno. 
Per alcune di queste donne, quindi, l’invesƟmento in istruzione non protegge dal rischio delle basse 
retribuzioni, cosa che invece non accade tra gli uomini (i full Ɵmers con lavoro povero sono appena il 4,6%).  

Si traƩa di un fenomeno che probabilmente può essere messo in relazione con quello della sovraistruzione, 
che secondo l’Istat interessa nel 2023 il 29% delle donne occupate (a fronte del 25% degli uomini). Tale ipotesi 
trova conferma anche nei daƟ dell’indagine, con incidenze più elevate di lavoratori e sopraƩuƩo lavoratrici 
low paid tra quanƟ dichiarano che il Ɵtolo di studio conseguito non è necessario per la professione svolta, 
con una incidenza che raggiunge il massimo proprio tra le donne low paid occupate full Ɵme (36,4%)18. 

Se si guarda alle caraƩerisƟche dell’occupazione, nel complesso le incidenze di lavoro povero sono più elevate 
tra i dipendenƟ a termine, tra quanƟ lavorano nelle imprese di piccole dimensioni e nel privato.  

 
18 Va deƩo, peraltro, che, secondo quanto rilevato dall’Istat (Istat 2024c), il fenomeno degli occupaƟ sovraistruiƟ (vale a dire con un 
Ɵtolo di studio superiore a quello più richiesto per svolgere la professione esercitata), di cui è spia anche il dato appena commentato, 
sebbene interessi maggiormente le donne (poco più del 29% delle donne occupate, a fronte di poco più del 25% degli uomini, nel 
2023) va consolidandosi nel tempo e, preoccupantemente, allargandosi anche agli uomini, per i quali risulta in crescita, negli ulƟmi 
anni, in parƟcolare nelle fasce d’età tra i 35 e i 44 anni (in cui la quota di sovraistruiƟ è passata dal 26,6% del 2018 al 29,4% del 2023) 
e tra i 45 e i 54 anni (dal 18% di sovraistruiƟ nel 2018 a quasi il 22% nel 2023). 
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L’incidenza del lavoro a bassa paga è, per entrambi i sessi, più elevata tra i dipendenƟ a termine con orario 
part Ɵme (che quindi sperimentano una condizione di triplo svantaggio)19 ma, mentre per gli uomini lo 
svantaggio di chi lavora a termine sembra ridursi tra chi lavora full Ɵme, tra le donne occupate a tempo pieno 
si amplifica interessando il 18,8% delle lavoratrici, cioè 12,6 punƟ percentuali in più rispeƩo alla media (6,2%) 
(tabella 1). 

 

Tabella 1. Incidenze percentuali dei dipendenƟ a bassa paga per genere, Ɵpologia d'orario e caraƩerisƟche 
d'impiego. Anno 2022 (val. %) 

  Dipendenti low paid part time Dipendenti low paid full time 

  Maschio Femmina Totale Maschio Femmina Totale 

Incidenza sul totale 14,2 10,9 11,7 3,9 6,2 4,8 

Tipologia contrattuale 
   

      

Dipendenti permanenti 13,2 10,2 10,9 3,3 4,9 3,9 

Dipendenti a termine 22,5 15,8 17,3 12,9 18,8 15,6 

Settore 
   

      

Pubblico 10,8 3,9 4,9 1,7 2,7 2,3 

Privato 14,6 12,4 13,0 4,3 7,8 5,4 

Dimensione d'impresa 
     

  

Da 1 a 14 14,8 14,8 14,8 6,1 11,1 7,9 

Da 15 a 49 18,2 14,7 15,7 4,6 5,2 4,8 

Da 50 a 249 11,8 10,7 11,0 2,6 6,0 3,6 

250 e oltre 11,3 2,8 4,6 2,0 3,5 2,7 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Il fenomeno del lavoro povero riguarda, per entrambi i sessi, sopraƩuƩo le piccole e medie imprese, dove le 
incidenze risultano più elevate sia tra gli occupaƟ part Ɵme che full Ɵme. Tra gli uomini in part Ɵme le 
incidenze più elevate si riscontrano nelle imprese che hanno tra 15 e 49 addeƫ (18,2%) mentre per gli uomini 
in full Ɵme e le donne, in entrambi i casi, il lavoro povero presenta incidenze maggiori nelle imprese con meno 
di 15 addeƫ. La grande grande dimensione di impresa (250 e oltre) sembra tutelare meglio le donne 
occupate a tempo parziale, tra cui l’incidenza del lavoro povero scende a meno del 3% (circa 8 punƟ in meno 
rispeƩo al dato medio) mentre tra gli uomini con lo stesso regime d’orario l’incidenza del lavoro povero, 
seppur più contenuta del livello medio, arriva comunque all’11,3%.  

Il fenomeno del lavoro povero caraƩerizza parƟcolarmente, come già deƩo, il seƩore privato, sebbene tra gli 
uomini occupaƟ part Ɵme, a differenza di quanto si osserva tra le donne, l’incidenza di questo si mostra 
significaƟvamente elevata anche tra i dipendenƟ del seƩore pubblico (quasi l’11%). Anche in questo caso, il 
passaggio al tempo pieno migliora la condizione degli uomini in misura maggiore di quanto non avvenga per 

 
19 Questo gruppo di lavoratori è anche l’unico per il quale non si registra alcun miglioramento dell’indicatore relaƟvo al part-Ɵme 
involontario: a fronte di un calo di questa forma di lavoro tra i dipendenƟ a tempo indeterminato e tra gli autonomi, non si registra 
alcuna riduzione tra i dipendenƟ a termine, dove il fenomeno è ampiamente diffuso (22,9%). (Istat 2024c) 
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le donne (l’incidenza di lavoratori a bassa paga nel seƩore privato si riduce di oltre 10 punƟ percentuali per 
gli uomini a tempo pieno e di meno di 5 punƟ per le donne).  

Professioni e seƩori di aƫvità presentano un andamento differenziato per genere (tabella 2): se tra le donne 
con contraƩo part Ɵme si rilevano incidenze superiori di basse paghe in agricoltura (12,6%) e industria 
(21,5%), per gli uomini part Ɵme le incidenze più elevate si riscontrano negli altri servizi (19%) e nel 
commercio e ristorazione (11,5%).  Più omogeneo, dal punto di vista di genere, il dato relaƟvo ai lavoratori 
full Ɵme, faƩa eccezione per il picco di lavoratrici scarsamente retribuite in agricoltura (23% circa).  

 

Tabella 2. Incidenze percentuali dei dipendenƟ a bassa paga per genere, Ɵpologia d'orario, professione e 
seƩore di aƫvità. Anno 2022 (val. %) 

  Dipendenti low paid part time Dipendenti low paid full time 

  Maschio Femmina Totale Maschio Femmina Totale 

Incidenza sul totale 14,2 10,9 11,7 3,9 6,2 4,8 

Settore d'attività 
      

Agricoltura, caccia e pesca 0,0 12,6 7,3 3,6 23,1 6,1 

Industria 9,8 21,5 17,0 2,3 4,7 2,8 

Costruzioni 5,0 9,2 7,9 3,9 6,0 4,0 

Commercio & Ristorazione 11,5 10,6 10,9 7,3 9,6 8,3 

Servizi 19,0 9,9 11,6 3,6 5,1 4,3 

Professioni 
      

Intellettuali, scientifiche e di elevata 
specializzazione 5,9 2,9 3,6 1,7 2,9 2,4 

Tecniche 12,3 4,2 6,2 2,2 3,1 2,5 

Esecutive nel lavoro d'ufficio 11,1 4,9 5,8 1,5 4,9 3,3 

Qualificate nelle attività commerciali 
e nei servizi 19,5 15,0 15,9 7,3 9,2 8,3 

Artigiani, operai specializzati e 
agricoltori 8,1 26,6 16,0 4,4 9,2 4,8 

Non qualificate 23,6 18,6 19,8 10,8 24,9 14,4 

Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Riguardo le professioni, se per entrambi i sessi si rilevano incidenze più elevate di dipendenƟ con bassa paga 
tra chi svolge professioni non qualificate, si osserva di nuovo il peggioramento delle condizioni delle 
lavoratrici all’aumento dell’intensità lavoraƟva (con l’incidenza delle low paid che arriva a quasi il 25% tra 
quante svolgono una professione non qualificata a tempo pieno, a fronte del 18,6% delle omologhe a part 
Ɵme) rispeƩo ai lavoratori che, invece, migliorano significaƟvamente le loro posizioni (l’incidenza delle paghe 
basse sugli uomini non qualificaƟ si riduce, dal 23,6% degli occupaƟ in part Ɵme, al 10,8% dei dipendenƟ a 
tempo pieno). 

L’approfondimento dell’analisi in termini di genere conferma, sia per i lavoratori sia per le lavoratrici, la 
significaƟva incidenza delle basse paghe nelle professioni qualificate nelle aƫvità commerciali e nei servizi, 
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che arriva al 19,5% tra gli occupaƟ part Ɵme e si rimane la più elevata, per entrambe i sessi, anche tra chi 
lavora full Ɵme, dopo quella delle professioni non qualificate. 

Spicca, infine, la forƟssima incidenza delle retribuzioni a bassa paga tra le lavoratrici part Ɵme che svolgono 
una professione del VI o VII Grande gruppo, vale a dire le professioni dell’agricoltura e operaie, con l’incidenza 
della bassa paga che arriva al 26,6%, addiriƩura oltre il triplo di quella degli uomini, rovesciando la tendenza 
osservata alla maggiore incidenza del lavoro povero sugli uomini tra gli occupaƟ a tempo parziale. 
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Capitolo 4 Le donne con background migratorio tra lavoro e conciliazione 
 

4.1 Introduzione 

L’Italia si caraƩerizza da tempo per essere un paese con una dinamica migratoria20 molto vivace che ha faƩo 
registrare una baƩuta d’arresto solo in occasione del periodo pandemico.  

Si sƟma una presenza di ciƩadini stranieri totali sul nostro territorio di circa 5,7 milioni di individui nel 202321, 
mentre i ciƩadini non comunitari con un permesso di residenza valido al 31 dicembre 2023 sono più di 3,6 
milioni (Istat 2024). RelaƟvamente ai ciƩadini non comunitari la percentuale di donne e di uomini è quasi 
equivalente: circa il 52% delle presenze è rappresentato da uomini, il 48% da donne. Le tre ciƩadinanze 
maggiormente presenƟ nel nostro paese sono quella ucraina, seguita da quelle albanese e marocchina, 
tuƩavia, per quanto riguarda la presenza delle donne sui territori (tabella 1) le ciƩadine albanesi sono il 
segmento di popolazione maggiormente presente (13,6% sul totale dei primi 20 paesi per numerosità 
femminile), seguito da ucraine e marocchine.  
 

Tabella 1. Popolazione con ciƩadinanza non comunitaria censite, primi 20 Paesi per numero di donne, val. 
assoluƟ e val. % (anno 2023) 

Paese di cittadinanza Donne straniere non UE censite % 
Albania 203.782 13,6 
Ucraina 192.350 12,9 
Marocco 190.572 12,7 
Cina 152.045 10,2 
Filippine 90.346 6,0 
Moldova 73.026 4,9 
India 70.592 4,7 
Perù 57.123 3,8 
Nigeria 53.030 3,5 
Sri Lanka 52.223 3,5 
Egitto 49.865 3,3 
Bangladesh 49.783 3,3 
Pakistan 39.375 2,6 
Tunisia 38.196 2,6 
Brasile 35.323 2,4 
Ecuador 35.208 2,4 
Russia 32.032 2,1 
Senegal 30.121 2,0 
Georgia 24.979 1,7 
Macedonia 24.783 1,7 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 

 
20 Il 3 oƩobre 2023 è stato pubblicato in GazzeƩa Ufficiale il Decreto del Presidente Del Consiglio Dei Ministri del 27 seƩembre 2023 
“Programmazione dei flussi d'ingresso legale in Italia dei lavoratori stranieri per il triennio 2023-2025” con cui il governo ha stabilito 
le quote di ingresso ogni tre anni, anziché ogni anno. Oltre a ciò, il Decreto ha portato da due a tre anni la validità dei permessi di 
soggiorno rilasciaƟ per moƟvi familiari, i contraƫ di lavoro a tempo indeterminato e il lavoro autonomo. Sono, quindi, ammessi in 
Italia, per moƟvi di lavoro subordinato stagionale e non stagionale e di lavoro autonomo, i ciƩadini stranieri residenƟ all'estero entro 
le seguenƟ quote complessive:   a) 136.000 unità per l'anno 2023;     b) 151.000 unità per l'anno 2024;     c) 165.000 unità per l'anno 
2025. 
21 Il 2023 è stato un anno complesso per coloro che hanno cercato di raggiungere l’Europa a causa dell’intensificarsi di misure 
deterrenƟ dei paesi europei che hanno avuto la conseguenza di lasciare i migranƟ in balia di percorsi irregolari e pericolosi. Tra il 2023 
e il 2024 è stato approvato il PaƩo europeo su migrazione e asilo che, cristallizzando l’associazione tra migrazione e minaccia alla 
sicurezza, ha introdoƩo limitazioni agli ingressi, al diriƩo di asilo e ha inserito i traƩenimenƟ in zone di fronƟera extraterritoriali e ha 
intensificato i rimpatri.  
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La tabella 2, invece, mostra la percentuale di donne con una ciƩadinanza non comunitaria presenƟ sul 
territorio italiano rispeƩo agli uomini con la stessa ciƩadinanza. Si può rilevare che, oltre alle ciƩadine 
georgiane (fuori tabella perché il totale dei ciƩadini residenƟ in Italia è leggermente inferiore alle 30mila 
unità), che sono l’85,5% sul totale, i paesi di ciƩadinanza in cui si è realizzata una maggiore migrazione di 
donne verso l’Italia sono staƟ la Russia (80,7% di donne censite), l’Ucraina (77,1%) e la Moldova (66,5%). 
TuƩavia, per ciò che concerne l’Ucraina, la percentuale più elevata di donne rispeƩo agli uomini è dovuta 
sopraƩuƩo all’eccezionale numero di ingressi oƩenuƟ in seguito alle domande di protezione temporanea a 
causa della guerra tuƩora in corso22. 

 

Tabella 2. Popolazione con ciƩadinanza non comunitaria censite, Paesi>30mila individui sul territorio 
italiano, di donne sul totale degli uomini, anno 2023  (v.a. e val. %) 

Paese di cittadinanza U D TOT % D su U 

Albania   213.047 203.782 416.829 48,9 

Marocco   224.516 190.572 415.088 45,9 

Cina   154.993 152.045 307.038 49,5 

Ucraina   57.263 192.350 249.613 77,1 

Bangladesh   124.275 49.783 174.058 28,6 

India   96.741 70.592 167.333 42,2 

Filippine   68.580 90.346 158.926 56,8 

Egitto   97.932 49.865 147.797 33,7 

Pakistan   104.754 39.375 144.129 27,3 

Nigeria   70.616 53.030 123.646 42,9 

Senegal   82.477 30.121 112.598 26,8 

Sri Lanka (ex Ceylon)   57.605 52.223 109.828 47,5 

Moldova   36.778 73.026 109.804 66,5 

Tunisia   64.226 38.196 102.422 37,3 

Perù   41.610 57.123 98.733 57,9 

Ecuador   28.003 35.208 63.211 55,7 

Macedonia, Ex Repubblica Jugoslava di   26.307 24.783 51.090 48,5 

Ghana   32.140 15.195 47.335 32,1 

Russia   7.673 32.032 39.705 80,7 

Serbia, Repubblica di   14.918 15.917 30.835 51,6 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 
 

Per quanto riguarda i principali indicatori del mercato del lavoro italiano23, il tasso di occupazione delle donne 
senza ciƩadinanza italiana nel 2023 (tabella 3) è leggermente inferiore di quello delle naƟve (53,0% le 
ciƩadine italiane vs 48,7% le donne con altre ciƩadinanze). Per quanto concerne il tasso di disoccupazione, 

 
22 L’Ucraina nel 2023 è stato anche il paese che ha faƩo registrare una più marcata flessione degli ingressi rispeƩo al 2022 (-82,3%) 
(Istat 2024). 
23 Va ricordato che l’Italia è un paese che tradizionalmente accoglie lavoratori e lavoratrici migranƟ poco qualificaƟ, ossia con basso 
livello di abilità e competenze, e con basso livello di istruzione, nell’industria e nell’agricoltura e nei servizi.  
Le donne con la pelle scura, inoltre, possono essere viƫme di discriminazione e razzismo sia durante la ricerca di occupazione che sul 
posto di lavoro se occupate. Anche le donne provenienƟ dall’est Europa, spesso impiegate nei lavori di cura e assistenza, possono 
subire discriminazioni rispeƩo ai pregiudizi su obieƫvi nascosƟ e criminosi legaƟ al loro lavoro.  
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invece, quello delle donne senza ciƩadinanza italiana è quasi il doppio delle donne naƟve (8,1% vs 4,8%). Il 
tasso di inaƫvità, invece, è pressoché simile fra le due popolazioni prese in esame. 

RispeƩo alle percentuali di riga, invece, ossia il differenziale fra uomini e donne con o senza ciƩadinanza 
italiana, si osserva che nel tasso di occupazione la forbice fra gli uomini è più ampia di 3 punƟ percentuale 
fra gli individui con altre ciƩadinanza (-17,4%) rispeƩo ai naƟvi (-14,4%). I tassi di disoccupazione, invece, 
mostrano un differenziale quasi doppio: -2,8 punƟ percentuali tra gli uomini e le donne naƟvi e -5,4 punƟ 
percentuali fra uomini e donne senza ciƩadinanza italiana. Infine, il tasso di inaƫvità è quello che fa osservare 
il gap più marcato: se già è consistente fra donne e uomini naƟvi (-24,8 punƟ percentuali), quello fra i due 
generi di origine straniera segna un differenziale di 48,2 punƟ percentuali. Il grafico (figura 1) resƟtuisce la 
sintesi degli indicatori del mercato del lavoro per le categorie di donne considerate. 

 

Tabella 3. Popolazione di 15-64 anni con ciƩadinanza italiana e straniera per condizione lavoraƟva 
europea, per genere, anno 2023 (val. %) 

Sesso   U D U D 

Cittadinanza   Condizione lavorativa europea   % riga % colonna 

Italiano-a   

Forze lavoro   56,8 43,2 74,8 57,8 
Occupati   57,2 42,8 69,9 53,0 
Disoccupati   51,4 48,6 5,0 4,8 
Totale inattivi   37,6 62,4 25,2 42,2 
Forze lavoro potenziali   43,2 56,8 5,1 6,7 
Non cercano e non disponibili   36,4 63,6 20,1 35,5 
Totale   50,3 49,7 100,0 100,0 

Straniero-a   

Forze lavoro   57,4 42,6 83,5 56,8 
Occupati   58,7 41,3 75,6 48,7 
Disoccupati   47,3 52,7 7,9 8,1 
Totale inattivi   25,9 74,1 16,5 43,2 
Forze lavoro potenziali   34,7 65,3 4,2 7,3 
Non cercano e non disponibili   23,9 76,1 12,3 36,0 
Totale   47,8 52,2 100,0 100,0 

Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 
 

La segregazione occupazionale delle donne di origine straniera si evidenzia sopraƩuƩo nel faƩo che solo 
quaƩro professioni impiegano più della metà della totalità delle occupate: collaboratrici domesƟche, 
assistenƟ alla cura di persone anziane, addeƩe alla pulizia di uffici ed esercizi commerciali, cameriere a fronte 
di 13 professioni per gli uomini stranieri e 20 per le donne italiane. In parƟcolare, il seƩore nel quale sono 
maggiormente occupate le donne di origine straniera è quello dei Servizi alla famiglia24 che, a causa 
dell’evoluzione delle configurazioni e delle relazioni familiari, del progressivo invecchiamento della 
popolazione e della difficoltà delle famiglie nella conciliazione dei tempi di lavoro e vita familiare, della scarsa 
accessibilità da parte delle famiglie alle struƩure residenziali per gli anziani, ha subito una importante 
espansione e crescita – non completamente soddisfaƩa - sebbene questo non corrisponda sempre a una 

 
24 I servizi alla famiglia comprendono cinque aree: la cura dell’infanzia, l’assistenza agli anziani, le pulizie domesƟche, la manutenzione 
domesƟca e i servizi per l’alimentazione. 
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occupazione qualitaƟvamente soddisfacente e molƟ posƟ di lavoro riguardano il sommerso25 (Eurofound 
2021). Si traƩa di un seƩore fortemente segregaƟvo in cui l’occupazione è, dunque, in gran parte coperta da 
donne migranƟ26 e che si delinea con bassi livelli di retribuzione27, limitate progressioni di carriera e da 
difficoltà di conciliazione che espone le donne a parƟcolari situazioni di vulnerabilità e a specifiche situazioni 
di marginalizzazione28. Il rischio di povertà ed esclusione sociale è elevato29 poiché la condizione di svantaggio 
nel mercato del lavoro si correla a condizioni di disagio economico che favoriscono la discesa nella situazione 
di povertà, sopraƩuƩo in età pensionabile.  Di faƩo, in Italia parƟcolarmente, si è configurata una situazione 
in cui le donne naƟve hanno potuto affrancarsi dai lavori domesƟci e di cura, che ostacolano la partecipazione 
nel mercato del lavoro, contando sulla marginalizzazione delle donne migranƟ che, in assenza di servizi 
pubblici, hanno occupato un seƩore, etnicizzato e femminilizzato, a bassa retribuzione e gravoso, sopraƩuƩo 
nell’accudimento di persone anziane e non autosufficienƟ. 

 

Figura 1. Indicatori del Mercato del lavoro delle donne di 15-64 anni con ciƩadinanza italiana e straniera 
per condizione lavoraƟva europea, anno 2023 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 

 
25 Si sƟma che siano circa 1,1 mln i datori di lavoro irregolari in questo seƩore (Osservatorio Domina 2023). La disponibilità di forza 
lavoro migrante a basso costo, correlato alle tante zone di grigio della irregolarità e della informalità, sosƟene il processo di 
privaƟzzazione (e spesso di sfruƩamento) del lavoro di cura. 
Riguardo allo sfruƩamento del lavoro domesƟco e alla tolleranza sociale e isƟtuzionale dovuta alle caraƩerisƟche delle lavoratrici 
(donne e straniere) e della inappropriatezza dei mezzi legali di tutela e delle norme sanzionatorie, si veda Paggi (2023). 
26 Il lavoro di cura in Italia non è retribuito perché è inserito all’interno del paƩo intergenerazionale e culturalmente grava sopraƩuƩo 
sulle donne. 
27 I lavoratori con origine straniera tendono ad avere una probabilità maggiore rispeƩo alla popolazione naƟva di trovarsi nei decili 
più bassi della distribuzione del reddito nei Paesi di accoglienza. Questa concentrazione nei decili inferiori è principalmente dovuta ai 
bassi reddiƟ delle donne. In media, le donne sono sovra rappresentate nel primo decile, mentre il decile superiore è dominato dagli 
uomini. Le donne con background migratorio sono parƟcolarmente svantaggiate poiché il 18% è rappresentato nel decile inferiore di 
reddito e il 49,0% nei tre decili più bassi. TuƩavia, l’impiego in lavori a bassa retribuzione spiega solo in parte la bassa retribuzione, 
una parte di penalizzazione salariale ha un impaƩo specifico sulle donne con origine migratoria indipendentemente dalla loro 
occupazione o dalle loro caraƩerisƟche demografiche (Fraƫni et al. 2013). 
28 Differentemente dai lavoratori uomini impiegaƟ nel seƩore le domesƟco le donne denuncerebbero con meno probabilità la propria 
condizione di irregolarità non solo perché temono la perdita del lavoro ma anche perché tendono a fidarsi del proprio datore di lavoro 
(perché lo conoscono e spesso vivono/lavorano presso la sua abitazione) e perché hanno paura di rimanere isolate (Bracchi et al 
2024). 
29 La popolazione straniera rappresenta il 9% della popolazione residente ma è il 16% di quella a rischio di povertà ed esclusione 
sociale, il 17% di quella a rischio di povertà, il 18% di chi è in stato di grave deprivazione materiale e sociale e il 34% di quanƟ vivono 
in povertà assoluta (IDOS 2024). 
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I daƟ sul Ɵtolo di studio massimo conseguito dalle donne fra i 15 e i 64 anni per ciƩadinanza (figura 2) 
mostrano che le donne senza ciƩadinanza italiana hanno invesƟto sul loro livello di istruzione30, quasi la metà 
delle donne che risiedono in Italia ha un Ɵtolo di studio di livello medio-alto (diploma o laurea)31, inoltre 
rispeƩo agli uomini senza ciƩadinanza italiana hanno fanno rilevare tassi più elevaƟ di donne diplomate 
(36,3% rispeƩo al 32,4% di uomini diplomaƟ) e laureate (13,0% vs 7,1%). Il livello di istruzione risente 
fortemente della ciƩadinanza e due delle comunità maggiormente presenƟ in Italia e in cui la componente 
femminile è significaƟva, la comunità rumena e quella ucraina, hanno elevaƟ livelli di istruzione. TuƩavia, il 
potenziale di occupazione delle donne qualificate con background migratorio non è uƟlizzato come potrebbe.  

 

Figura 2. Popolazione di 15-64 anni con ciƩadinanza italiana e straniera per genere e Ɵtolo di studio, anno 
2020 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2020 

 

TuƩavia, se disaggreghiamo i daƟ degli indicatori del mercato del lavoro (tabella 4) per Ɵtolo di studio e 
Ɵpologia di ciƩadinanza (italiana, non italiana), si osserva un gap di ciƩadinanza; le donne con ciƩadinanza 
non italiana fanno rilevare tassi più elevaƟ di inaƫvità e occupazione32 a prescindere dal Ɵtolo di studio 

 
30 In Italia i livelli di istruzione della popolazione migrante sono più bassi di quella dei naƟvi rispeƩo agli altri paesi OCSE sebbene 
permanga una proporzione direƩa fra occupazione e Ɵtolo di studio. TuƩavia, a parità di Ɵtolo di studio si registra un differenziale tra 
i naƟvi occupaƟ altamente istruiƟ e la popolazione migrante (OCSE 2023) 
31 Occorre ricordare che in Italia è parƟcolarmente farraginoso, e senza alcuna certezza di raggiungere l’obieƫvo, oƩenere il 
riconoscimento e/o l’equipollenza dei Ɵtoli di studio e professionali conseguiƟ nel Paese d’origine dalle persone migrate a causa, 
sopraƩuƩo, dell’assenza di accordi bilaterali tra i paesi d’origine e l’Italia (Lapov et al. 2023), ma anche perché la procedura è troppo 
costosa/complessa o perché non si era a conoscenza di questa possibilità (Istat 2023).  
La conseguenza di ciò per i lavoratori migranƟ è la sovraistruzione e la riduzione/annullamento delle aspirazioni di carriera 
professionale in Italia, ma si configura anche una perdita per il mercato del lavoro di experƟse, capitale umani e professionalità uƟli 
per la dimensione interna del mercato del lavoro (si pensi alle professioni sanitarie). Infaƫ, in Italia (Istat 2023) il 19,2% degli occupaƟ 
stranieri riƟene di svolgere un lavoro poco qualificato rispeƩo alle proprie competenze (il tasso dei naƟvi è del 9,8%) ma la percentuale 
è molto più elevata per le donne senza ciƩadinanza italiana. Inoltre, la percezione di fare un lavoro non qualificato a fronte del proprio 
know how cresce con l’aumentare dell’età (mentre per i naƟvi diminuisce grazie alla mobilità occupazionale e alle progressioni di 
carriera).  
32 Nel 2023, tra le principali comunità non comunitarie il tasso di occupazione totale fra i 15-64enni fa rilevare una forbice tra il 79,9% 
delle Filippine e il 47,0% del Marocco. TuƩavia, i divari maggiori si registrano tra le donne, il tasso di occupazione fra le donne di 
nazionalità egiziana è pari al 4,8%, mentre quello delle donne di nazionalità filippina è del 77,6% con uno scarto di 72,8 punƟ 
percentuali. Il divario fra gli uomini occupaƟ non comunitari è, invece, di 21,1 punƟ percentuali e va dall’86,0% degli uomini con 
ciƩadinanza ecuadoregna al 61,9% degli occupaƟ di origine brasiliana (Ministero del Lavoro 2024). 
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raggiunto, mostrando una condizione di parƟcolare svantaggio. Anche i tassi di disoccupazione risentono di 
questo divario sebbene in maniera più contenuta. Va osservato che in Italia le misure per l’occupazione non 
sono ritagliate sulle specifiche esigenze della popolazione con background migratorio ma sono rese 
disponibili a tuƫ i lavoratori e alle lavoratrici naƟve e ai lavoratori e alle lavoratrici migranƟ avenƟ diriƩo, 
senza che sia prevista una aƩenzione alle condizioni sociali specifiche.  

Inoltre, poiché le donne migrano sopraƩuƩo per moƟvi familiari o di ricongiungimento familiare, 
differentemente dagli uomini che affrontano la migrazione per migliorare le condizioni economiche33 o per 
moƟvi umanitari, sentono meno pressioni nel trovare una occupazione perché possono contare sul reddito 
del coniuge che è arrivato in Italia precedentemente34. Questa condizione, tuƩavia, espone le donne migranƟ 
al pericolo della violenza economica e di isolamento sociale nella misura in cui possono contare su minori 
occasioni di socialità e quindi di formazione di una rete ma anche di inclusione aƩraverso, ad esempio, 
l’apprendimento dell’italiano. Il rischio dell’invisibilità è elevato e, con questo, anche quello di cristallizzare 
una situazione che potrebbe essere solo temporanea. 

 

Tabella 4.  Popolazione di 15-64 anni con ciƩadinanza italiana e straniera per condizione lavoraƟva 
europea, per Ɵtolo di studio, per genere, anno 2023 (val. %) 

Titolo di studio 
15-64 anni tasso di disoccupazione 15-64 anni tasso di inattività 15-64 anni tasso di occupazione 

U D U D U D U D U D U D 

ITA ITA Non ITA Non ITA ITA ITA Non ITA Non ITA ITA ITA Non ITA Non ITA 

Nessun titolo di studio, 
licenza di scuola 
elementare e media 

10,0 14,4 10,9 15,9 38,6 66,4 21,1 52,1 55,3 28,7 70,3 40,3 

Diploma 6,0 8,7 7,9 14,4 19,0 37,3 11,1 38,3 76,1 57,2 81,9 52,9 

Laurea/Post Laurea 3,0 4,1 7,7 10,0 11,6 16,6 10,5 30,9 85,7 80 82,6 61,1 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 2023 
 

Per quanto riguarda la natalità, l’Italia è un paese caraƩerizzato dal persistere di un regime di fecondità bassa 
e tardiva, infaƫ, le nascite nel nostro paese diminuiscono costantemente ogni anno. I daƟ Istat (2024) fanno 
registrare ancora un record al ribasso per le nascite: nel 2023 scendono a 379.890, registrando un calo del 
3,4% sull’anno precedente. Si conferma una bassa tendenza – ormai stabile - ad avere figli che, nel 2023, è di 
circa 1,14 figli per donna con ciƩadinanza italiana, ma si registra anche una diminuzione delle nascite da 
entrambi i genitori stranieri: -3,1% sul 2022 e -35,6% nel confronto con il 2012 (-28.447 unità) portando il 
tasso di fecondità delle donne straniere a 1,79 figli.  

 

 

 

 
Anche per quanto riguarda il tasso di disoccupazione, nel 2023, i divari tra gli uomini delle comunità extra UE sono più contenute di 
quelli delle donne. Infaƫ, il tasso di disoccupazione più elevato lo fanno registrare i ciƩadini nigeriani (18,8%) e il più basso i ciƩadini 
cinesi (2,3%), mentre fra le donne il divario supera il 42%. Infaƫ, le donne cinesi hanno faƩo registrare un tasso di disoccupazione del 
3,4% e le donne egiziane del 45,5% (Ministero del Lavoro 2024). 
33 Uno degli ostacoli sulla strada della piena integrazione è la difficoltà in termini di burocrazia e tempo per i migranƟ ad avere il 
permesso di soggiorno che è la condiƟo sine qua non per poter richiedere il ricongiungimento familiare. 
34 Differentemente dalle donne naƟve, le donne con origine straniera, non avendo una rete di sostegno efficace, quando il proprio 
coniuge non ha un buon lavoro sono spinte a cercare un impiego per compensare il reddito anche se questo significa acceƩare lavori 
di bassa qualità (Ballarini et al. 2015).  
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4.2 Le poliƟche di conciliazione e le donne straniere  

Le donne migranƟ spesso fuoriescono dalle poliƟche economiche e di inclusione dei paesi di arrivo (OECD 
2023a) e si trovano ad affrontare plurimi svantaggi, come donne, come straniere e come persone 
razzializzate35. A questo si aggiunge un ulteriore svantaggio se a migrare sono le madri con figli minori che si 
spostano dal paese in cui sono nate per ricongiungimento familiare o le donne che migrano per realizzare un 
matrimonio e che spesso hanno un tasso di fecondità elevato subito dopo l’arrivo nel paese di accoglienza36. 
Queste categorie di donne, nello scenario rappresentato, subiscono una child penalty37 nel mercato del 
lavoro più marcata rispeƩo alle madri naƟve, o alle donne adulte che migrano per moƟvi lavoraƟvi (OECD 
2023b) che aumenta con il numero di figli. In ogni caso le donne che migrano per moƟvi familiari spesso 
scelgono di non partecipare al mercato del lavoro per prendersi cura dei figli e il loro tasso di occupazione è 
basso almeno finché i figli sono piccoli e si possono ritrovare in una condizione di inaƫvità38 anche quando i 
figli sono più grandi perché i seƩori lavoraƟvi in cui trovano impiego più facilmente non offrono condizioni di 
flessibilità tali per potersi occupare dei figli. Anche per quesƟ moƟvi un altro fenomeno che si osserva nel 
caso di madri con background migratorio che partecipano al mercato del lavoro è quello degli “orfani bianchi” 
(o children leŌ behind). Infaƫ, le donne si trovano in una condizione di doppia penalità, da una parte la 
complessità delle procedure e la difficile raggiungibilità dei requisiƟ per accedere alle misure di 
ricongiungimento familiare le costringe a lasciare i figli nel paese di origine, alle cure di parenƟ o a quelle 
isƟtuzionali. Dall’altra le donne con background migratorio, che sono spesso sovrarappresentate nelle 
professioni a bassa qualifica, perché subiscono la segregazione/etnicizzazione in seƩori lavoraƟvi meno 
remuneraƟ, condizioni di lavoro difficili, maggiore insicurezza e minori condizioni di mobilità, hanno maggiori 
difficoltà ad accedere agli strumenƟ di conciliazione di vita lavoraƟva e familiare. Oltre a ciò, le difficoltà 
riscontrate nell’inserimento nel tessuto sociale e produƫvo italiano, a parƟre dal mercato del lavoro, a 
trovare una occupazione (rispeƩo agli uomini migranƟ e alle donne naƟve) e a rimanere occupate39, può 
determinare una mancanza di prospeƫve a lungo termine.  A ciò si aggiunge che, se sono madri, spesso non 
possono contare sulla rete familiare per la cura dei figli, hanno maggiori difficoltà di accesso alla indennità di 
maternità o hanno una indennità di maternità inadeguata rispeƩo al costo della vita, o non percepiscono un 
reddito ragionevolmente sufficiente e hanno maggiori difficoltà ad accedere agli ammorƟzzatori sociali.  
TuƩavia, le determinanƟ per la partecipazione al mercato del lavoro non seguono sono logiche individuali e 
culturali ma anche quelle poliƟche legate al contesto del territorio in cui si vive. Le poliƟche familiari di un 
paese possono rafforzare le disuguaglianze e i genitori con storia di migrazione, sopraƩuƩo se recente, 
possono essere esclusi da alcune poliƟche per residenza o condizione lavoraƟva. Come deƩo, in Italia 

 
35 In Italia si misura una autopercezione delle persone con background migratorio rispeƩo al senƟrsi un gruppo discriminato maggiore 
rispeƩo alla media dei paesi UE, il 21% degli individui con un percorso migratorio che vivono in Italia si percepiscono di essere viƫme 
di discriminazione rispeƩo al 10% degli altri paesi UE (OECD 2023c). D’altra parte, il tasso di ciƩadini italiani che ha una opinione 
posiƟva dell’integrazione dei ciƩadini di altri paesi è diminuito. 
36 Nei casi in cui la migrazione delle donne è dovuta al ricongiungimento familiare, o per realizzare un matrimonio o per formare un 
nuovo nucleo familiare la propensione alla gravidanza è molto elevata sopraƩuƩo subito dopo l’arrivo nel paese ospitante. Questo 
fenomeno è molto contenuto nei casi in cui le donne migrano per moƟvi lavoraƟvi. In Italia c’è una correlazione fra la gravidanza e la 
quota di permessi di soggiorno per moƟvi familiari (Mussino et al. 2012) 
37 In parƟcolare, in Italia le donne naƟve posƟcipano a lungo la nascita del primo figlio, fino al momento in cui hanno raggiunto una 
posizione professionale più stabile poiché, a causa dell’endemico maggiore carico del care-burden, possono esternalizzare specifiche 
aƫvità di cura dei figli (criterio della delegabilità o della sosƟtuibilità) a fronte delle scarsità di servizi pubblici e della poca efficienza 
delle poliƟche di conciliazione. 
38 Lo svantaggio nel mercato del lavoro delle donne migranƟ rispeƩo alle donne naƟve è in termini di qualità del lavoro e non si riduce 
nel tempo. Invece lo svantaggio delle donne con origine straniera che migrano per congiungimento familiare o insieme al coniuge è 
persistente e la penalizzazione non si riduce all’aumentare del tempo di permanenza in Italia (Ballarino et al. 2015).   
39 Tra le numerose moƟvazioni che determinano questo stato delle cose forse è soƩovalutato l’aspeƩo religioso-culturale, ossia quanto 
l’uso di simboli religiosi, come abiƟ tradizionali o il velo, possa condizionare la domanda di lavoro nella misura in cui i datori di lavoro 
impongano regole di neutralità come poliƟca. Questo aspeƩo, inoltre, pregiudica anche l’autoefficacia delle donne dal momento in 
cui l’uƟlizzo del velo o di abiƟ tradizionali raramente sono percepiƟ come una azione di autodeterminazione ma di oppressione.  
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mancano specifiche poliƟche pubbliche di sostegno e questa assenza contribuisce a rafforzare 
l’invisibilizzazione della popolazione di origine straniera, sopraƩuƩo se donna, ma anche a cristallizzare lo 
svantaggio.  

Come precedentemente ricordato, i lavoratori e le lavoratrici con origine migratoria sono sovrarappresentaƟ 
nei Servizi alla famiglia40 e gli occupaƟ in questo seƩore possono essere soƩoposƟ a orari prolungaƟ o aƟpici, 
senza margini di flessibilità, a fronte, però, di basse retribuzioni (Eurofound 2021). Il 24,0% dei lavoratori 
domesƟci, infaƫ, svolge più di 40 ore seƫmanali (Osservatorio Domina 2023). I lavoratori regolari impiegaƟ 
nel lavoro domesƟco sono 894.299 nel 2022 (Osservatorio Domina 2023) di cui l’86,4% donne rappresentate 
sopraƩuƩo nella fascia d’età tra i 30 e i 59 anni. Di quesƟ il 69,5% sono lavoratori di origine straniera, 
sopraƩuƩo dall’est Europa. Si sƟma che su 1,85 mln di lavoratori il 51,8% sia irregolare (contro una media 
nazionale dell’11,3%). Sempre sul tema dei lavoratori domesƟci è opportuno soƩolineare che Inps non 
riconosce l’indennità di malaƫa che è carico del solo datore di lavoro e per massimo 15 giorni (e non 180 
come per gli altri lavoratori dipendenƟ). Inoltre, in caso di maternità è riconosciuta solo quella obbligatoria 
di 5 mesi (a carico Inps ma pari all’80% della retribuzione giornaliera convenzionale seƫmanale per le 
lavoratrici domesƟche) e solo se precedentemente le lavoratrici hanno accumulato un numero minimo di 
contribuƟ. Oltre a ciò, i congedi parentali nel lavoro domesƟco sono facoltaƟvi e risentono della pressione 
dei datori di lavoro (si pensi al legame fra contraƩo di lavoro e permesso di soggiorno). Inoltre, le lavoratrici 
non hanno diriƩo ai permessi per allaƩamento, né al congedo per la malaƫa del figlio. Infine, nel CCNL non 
è previso il divieto di licenziamento nel periodo compreso tra l’inizio della gravidanza fino al compimento di 
un anno di età da parte del figlio. Una recente sperequazione rispeƫ ai diriƫ delle lavoratrici si può osservare 
in merito al cd “bonus mamme”, un esonero contribuƟvo per le madri lavoratrici dipendenƟ a tempo 
indeterminato, con tre o più figli, fino alla maggiore età del figlio o della figlia più piccola. L'esonero è pari al 
100% della quota dei contribuƟ previdenziali a carico delle lavoratrici, nel limite massimo di 3.000 euro l'anno 
e la misura è valida fino al 31 dicembre 2026, e, in via sperimentale nel 2024 e confermato nel 2025 con la 
nuova legge finanziaria, possono beneficiare del bonus anche le lavoratrici madri di due figli, purché il più 
piccolo o la più piccola abbia un'età inferiore ai dieci anni. TuƩavia, dalla misura governaƟva sono escluse le 
lavoratrici con un rapporto di lavoro domesƟco che, quindi, non possono essere esonerate dalla 
contribuzione sebbene abbiano una retribuzione più bassa, come comparto, rispeƩo ad altre lavoratrici 
dipendenƟ e con condizioni di lavoro migliori. 

Un’altra misura di prestazione economica erogata dall’Inps come l’assegno per nuclei familiari numerosi 
esclude i ciƩadini non comunitari con permesso di soggiorno inferiore ai cinque anni e gli individui senza 
documenƟ. Anche a livello territoriale, l’assegno per il nucleo familiare, il contributo del premio nascita è 
stato spesso erogato solo ai naƟvi escludendo i nuovi naƟ con genitori stranieri o che non hanno requisiƟ 
legaƟ agli anni di residenza. A questo si lega anche, sempre a livello comunale, la difficoltà di accesso ai servizi 
pubblici per l’infanzia a causa di criteri di residenza (o del permesso di soggiorno) che non sempre possono 
essere soddisfaƫ dai nuclei di origine straniera. In questo caso si fa affidamento sulle reƟ informali sia 
familiari sia extrafamiliari. 

In conclusione, alla luce del doppio svantaggio delle donne con origine straniera nel mercato del lavoro, è 
opportuno considerare non solo misure che riducano il divario salariale sulla base di genere e ciƩadinanza 
ma anche valutare strumenƟ per l’agevolazione dell’apprendimento della lingua italiana, della conoscenza 
dei diriƫ e del mercato del lavoro e, infine, studiare disposiƟvi per l’occupazione su misura di questa 
categoria di lavoratrici. 

 
40 Durante l’epidemia di Sars-Covid-19 sono staƟ interroƫ i servizi domiciliari, i centri diurni e i centri semiresidenziali per l’assistenza 
alle persone anziane, aggravando il carico di cura delle famiglie e aumentando l’isolamento dei caregiver. 
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Capitolo 5  Disparità di genere nel mercato del lavoro e sistema pensionisƟco 

 

5.1 Contesto demografico e processi di riforma41 

Gli effeƫ delle risposte della poliƟca di fronte al cambiamento demografico e alla globalizzazione hanno 
invesƟto il sistema pensionisƟco e il mercato del lavoro. Il costante processo di invecchiamento della 
popolazione nelle economie più sviluppate è il risultato di due cambiamenƟ principali di lungo periodo: 
l’aumento della speranza di vita42 e l’abbassamento della natalità. Entrambi i fenomeni producono un 
aumento dell’età media delle popolazioni e una maggiore incidenza della popolazione in età avanzata. 

A lungo, la principale preoccupazione dei Governi europei è stato l’equilibrio finanziario dei sistemi 
pensionisƟci, in precedenza basaƟ sulla solidarietà intergenerazionale. Le soluzioni adoƩate per rendere 
sostenibili i conƟ dei sistemi pensionisƟci poggiano sull’incremento dei “contribuƟ obbligatori” delle 
lavoratrici, dei lavoratori e dei datori di lavoro, versaƟ su conƟ individuali durante “la vita aƫva” e finalizzaƟ 
a garanƟre un flusso di reddito durante gli anni di inaƫvità. 

Nel mercato del lavoro i processi di riforma hanno introdoƩo una diversificazione e flessibilizzazione degli 
isƟtuƟ contraƩuali che regolano i rapporƟ di lavoro e ridoƩo l’Employment ProtecƟon LegislaƟon (EPL). 

In esito ai processi di riforma, la disconƟnuità lavoraƟva e contribuƟva rappresentano la sfida e il rischio 
principale della relazione tra asseƩo aƩuale del mercato del lavoro e l’aumento delle disuguaglianze in età 
pensionisƟca generazionali e di genere. 

I divari di genere, in parƟcolare, caraƩerizzano il mercato del lavoro e il sistema pensionisƟco italiano, 
nonostante la crescita relaƟva dell’età media di pensionamento delle donne. Il gap di condizione 
occupazionale e salariale durante l’età lavoraƟva delle donne si traduce in contribuzioni basse e non 
conƟnuaƟve, su cui si basa il calcolo delle prestazioni maturato dalla popolazione femminile. I due problemi 
sono struƩurali e legaƟ fra loro. 

La transizione demografica e quella occupazionale minacciano dunque il futuro delle nuove generazioni di 
donne in parƟcolare. Per comprendere la portata dei rischi aƩuali e futuri occorre dunque riparƟre dal 
contesto demografico e macroeconomico, in cui hanno avuto luogo le riforme del sistema pensionisƟco in 
Italia. 

  

 
41 Il paragrafo è a cura di Massimiliano Deidda 
42Secondo quanto riportato dall’Istat, per speranza di vita alla nascita (o vita media) si intende “il numero medio di anni che una 
persona può contare di vivere dalla nascita nell’ipotesi in cui, nel corso della propria esistenza, fosse soƩoposta ai rischi di mortalità 
per età dell’anno di osservazione”. Si può anche fare riferimento alla speranza di vita all’età “x”, ossia al “numero medio di anni che 
una persona di età compiuta “x” può contare di sopravvivere nell’ipotesi in cui, nel corso della successiva esistenza, fosse soƩoposta 
ai rischi di mortalità per età (dall’età “x” in su) dell’anno di osservazione”. Secondo i daƟ Istat, l’aspeƩaƟva di vita media in Italia è 
passata da 69,12 anni nel 1960 a quasi 77 anni nel 1990. 
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Figura 1. Piramide (1961) e Muffin (2021) della popolazione italiana  

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat  

Il processo di invecchiamento, che deriva dall’aumento della speranza di vita e dall’abbassamento dei tassi 
di natalità, dovuto al cambiamento dei comportamenƟ riproduƫvi, produce un aumento dell’età media delle 
popolazioni e una maggiore incidenza della popolazione in età avanzata. Inoltre, si è dimostrato che 
l’incremento dei flussi migratori, provenienƟ da paesi affliƫ da guerre, crisi umanitarie ed emergenze 
economiche e sociali verso l’Europa, non è sufficiente a inverƟre le tendenze di lungo periodo degli altri due 
fenomeni (Mencarini 2018). 

 

Figura 2. Popolazione residente in Italia per ciƩadinanza (2019) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat 

 

Il cambiamento demografico ha roƩo l’equilibrio finanziario dei sistemi pensionisƟci basaƟ sulla “solidarietà 
intergenerazionale” che aveva consenƟto, dal secondo dopoguerra fino agli anni OƩanta, alla quota di 
popolazione aƫva, all’epoca di gran lunga maggiore della popolazione inaƫva, di garanƟre l’efficacia 
assicuraƟva e l’equità della funzione redistribuƟva nell’età avanzata. 
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Figura 3. Indice di dipendenza struƩurale43 al 1° gennaio 2002 – 2024 (val. %) 

 
Fonte: elaborazione Inapp su daƟ Istat  

 

Il tasso di sosƟtuzione e il grado di copertura del traƩamento pensionisƟco futuro dipendono in gran parte 
dalle condizioni aƩuali del mercato del lavoro. Un mercato del lavoro fortemente segmentato, caraƩerizzato 
da carriere lavoraƟve e retribuzioni povere e disconƟnue produce infaƫ disuguaglianze intergenerazionali. 
La scarsa quanƟtà e qualità dell’occupazione femminile in Italia, in parƟcolare, condurrà a disparità del 
traƩamento pensionisƟco futuro nella misura in cui produce disparità contraƩuali e retribuƟve di genere nel 
mercato del lavoro di oggi. 

Il tasso di occupazione femminile in Italia è tra i più bassi d’Europa, inferiore di più di 10 punƟ percentuali 
rispeƩo alla media dell’Unione europea. La situazione è parƟcolarmente grave nel Mezzogiorno d’Italia, dove 
solo un terzo della popolazione femminile lavora. Una lunga storia di lavoro precario, disconƟnuo e/o ad 
orario ridoƩo caraƩerizza la componente femminile dell’occupazione, in Italia. Con la diffusione 
dell’occupazione part Ɵme in parƟcolare, di cui una degenerazione è nota in leƩeratura con il nome di “part 
Ɵme involontario”. Il fenomeno discriminatorio nei confronƟ delle lavoratrici per le quali il contraƩo a orario 
ridoƩo è un’imposizione del datore di lavoro (oppure una scelta deƩata da necessità di cura famigliare). 

Le riforme dei sistemi pensionisƟci che si sono succedute dai primi anni Novanta in poi hanno avuto 
l’obieƫvo principale di rimeƩere in equilibrio i conƟ pubblici e favorire il passaggio da una logica di 
“solidarietà intergenerazionale”, mediata dalla fiscalità generale, ad una logica “assicuraƟva/finanziaria” 
basata su “contribuƟ obbligatori” e su contribuƟ volontari fortemente dipendenƟ, però, dai livelli dei reddiƟ 
familiari. L’importo della pensione diventa un parametro che dipende direƩamente dai contribuƟ versaƟ 
durante la vita lavoraƟva. Ciò non consente evidentemente di guardare con oƫmismo alla condizione 
femminile nel mercato del lavoro in Italia e geƩa un’ombra sul futuro delle donne nel sistema pensionisƟco. 

  

 
43 Dipendenza struƩurale (indice di): rapporto tra popolazione in età non aƫva (0-14 anni e 65 anni e più) e popolazione in età aƫva 
(15-64 anni), molƟplicato per 100. hƩps://demo.istat.it/tavole/?t=indicatori&l=it 
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5.2 Evoluzione del sistema pensionisƟco italiano44 

Il sistema previdenziale prende vita al tempo dell’Unità d’Italia con la legge 17 luglio n. 350 del 1898, con cui 
viene isƟtuita la Cassa nazionale di previdenza per l'invalidità e la vecchiaia degli operai, da cui prende vita 
nel 1944 l’IsƟtuto Nazionale della Previdenza Sociale (Inps)45 (Giorgi, Pavan, 2021). Nel secondo dopoguerra 
si sviluppa un processo di estensione graduale della copertura pensionisƟca a tuƫ i lavoratori (pubblici, 
dipendenƟ del seƩore privato e autonomi). Il sistema pensionisƟco all’inizio dell’età repubblicana è fondato 
sul principio della capitalizzazione. Inizialmente, sono i contribuƟ versaƟ dai lavoratori, invesƟƟ nei mercaƟ 
dei capitali, che garanƟscono a tuƫ un traƩamento pensionisƟco corrispondente al montante contribuƟvo 
accumulato, riscosso in forma di rendita, in linea con i contribuƟ versaƟ durante tuƩa la vita lavoraƟva, 
secondo un’oƫca assicuraƟva individuale. È solo con la Legge Brodolini46 del 1969, che il sistema a 
capitalizzazione fu sosƟtuito da un sistema a riparƟzione, in cui il geƫto contribuƟvo47 garanƟto dalla 
popolazione aƫva veniva desƟnato in ogni periodo a finanziare le prestazioni erogate nello stesso periodo 
alla popolazione in pensione. Le giovani generazioni finanziavano con i loro contribuƟ i traƩamenƟ 
pensionisƟci della generazione più anziana, secondo un principio di solidarietà intergenerazionale. In questa 
fase, il calcolo dell’importo della pensione avveniva con il cosiddeƩo metodo retribuƟvo, in base al quale a 
tuƫ i lavoratori speƩava al raggiungimento dell'età pensionabile un traƩamento economico riferito alla 
retribuzione percepita nella fase finale della carriera lavoraƟva. 

FaƩori di natura demografica ed economico-finanziaria, a parƟre dagli anni OƩanta, mandano in crisi il 
“modello pensionisƟco”, con la conseguente necessità di una riforma. A parƟre dai primi anni ’90 il sistema 
pensionisƟco italiano passa, aƩraverso un graduale ma costante processo di riforma, dal cosiddeƩo “sistema 
retribuƟvo” al cosiddeƩo “sistema contribuƟvo”. La Riforma Amato48 del 1992 cosƟtuisce uno sparƟacque 
nel processo di armonizzazione delle regole tra i diversi regimi previdenziali. Nello specifico, prevede 
l’aumento dell’età minima e degli anni di contribuzione per il pensionamento per vecchiaia49 e l'inasprimento 
delle regole per la maturazione del diriƩo alla pensione di anzianità50 nel seƩore pubblico. Inoltre, modifica 
il sistema di perequazione automaƟca delle pensioni, precedentemente parametrato all’indice di 
adeguamento dei salari, per legarlo esclusivamente all’indice Istat dei prezzi al consumo delle famiglie. 
Interviene, innalzandole, sulle aliquote contribuƟve51 e introduce elemenƟ di regressività del tasso di 
rendimento interno52 rispeƩo alla durata del periodo di lavoro, in modo tale che all’aumentare della durata 
del periodo lavoraƟvo, il tasso di rendimento interno decresce. Pertanto, la retribuzione pensionabile viene 

 
44 Il paragrafo è a cura di Sara Boscherini 
45 Equiparando al coniuge sia la convivente che la promessa sposa, cui la legge riconosceva il diriƩo alla reversibilità della pensione di 
guerra mediante una dichiarazione verbale del militare faƩa in presenza di due tesƟmoni e parificando anche la posizione dei figli 
naturali riconosciuƟ a quella della prole legiƫma. 
46Legge 153/1969. 
47Il geƫto contribuƟvo è la somma dei contribuƟ sociali versaƟ. 
48Legge delega 23 oƩobre 1992, n. 421, decreto legislaƟvo 503/1992. 
49Per pensione di vecchiaia si intende la prestazione pensionisƟca erogata al compimento di una determinata età anagrafica 
unitamente al possesso di un numero di anni di contribuƟ definiƟ per legge. 
50La pensione di anzianità permeƩeva al lavoratore che avesse raggiunto una determinata anzianità contribuƟva di andare in pensione 
a prescindere dall’età anagrafica. 
51L’Inps definisce l’aliquota contribuƟva come “una percentuale che si applica alla retribuzione imponibile con riferimento a ciascuna 
assicurazione. La somma di tuƩe le assicurazioni applicabili per ogni categoria di lavoratori (IVS, DS, malaƫa, CIG) determina l’aliquota 
complessiva. L’aliquota contribuƟva ai fini pensionisƟci (“IVS”: invalidità, vecchiaia e supersƟƟ) prevista per i lavoratori assicuraƟ al 
fondo pensioni lavoratori dipendenƟ (gesƟone assicuraƟva generale obbligatoria, cosiddeƩa AGO) è pari al 33%.” 
52Per tasso di rendimento interno si intende il tasso che eguaglia il valore aƩuale dei contribuƟ versaƟ al valore aƩuale delle 
prestazioni. In virtù del principio di regressività, all’aumentare della durata del periodo lavoraƟvo, il tasso di rendimento interno 
decresce. 
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a coincidere con la media delle retribuzioni dell’intera vita lavoraƟva calcolata in anni rivalutate al tasso di 
inflazione di 1 punto percentuale per ogni annualità di riferimento dei contribuƟ versaƟ.  

La Riforma Dini del 199553 è il passaggio fondamentale nel passaggio dal sistema retribuƟvo al sistema 
contribuƟvo. Il modello teorico applicato è quello del noƟonally funded principle su cui si basa l’intero sistema 
contribuƟvo: l’importo della pensione (percepito dal pensionato ed erogato dallo Stato) è inversamente 
proporzionale alla vita residua dell’individuo e direƩamente proporzionale ai contribuƟ versaƟ. Questo 
principio implica due importanƟ conseguenze: da un lato il tasso di rendimento diventa tendenzialmente 
unico, uguale per ogni età di pensionamento per ogni Ɵpo di carriera (garantendo l’equità aƩuariale54) e pari 
al tasso di crescita reale del ProdoƩo interno lordo (PIL). Dall’altro lato, il legame tra il traƩamento 
pensionisƟco la dinamica del PIL, rende la sostenibilità della spesa pensionisƟca a carico dello Stato costante 
nel lungo periodo (Spataro, 2019). 

La successiva Riforma Prodi del 199755 prevede ulteriori aggiustamenƟ dell’ordinamento previdenziale, 
realizzando quasi interamente l’obieƫvo dell’armonizzazione delle regole per tuƩe le Ɵpologie di lavoratori, 
rendendole coerenƟ con i precedenƟ intervenƟ. La Riforma Berlusconi-Maroni del 200456 innalza il requisito 
dell’età anagrafica sia per la pensione di anzianità che per quella di vecchiaia57. Per le donne rimane, tuƩavia, 
la possibilità di andare in pensione a 57 anni, come limite di età anagrafica ancora valido ai fini della pensione 
di anzianità, a fronte di un ridimensionamento del traƩamento pensionisƟco, calcolato integralmente con il 
metodo contribuƟvo. Una tale differenziazione tra uomini e donne trova giusƟficazione nella logica della 
“compensazione a posteriori” degli svantaggi che caraƩerizzano la carriera lavoraƟva delle donne (e la 
conseguente frammentarietà contribuƟva, Borella e Fornero 2002). 

La Riforma Prodi-Damiano del 200758 introduce le cosiddeƩe “quote” stabilite basate sui due parametri: età 
anagrafica e contribuƟva. Nel 2009, la quota da raggiungere veniva fissata a 95; nel 2011 a 96 e, nel 2013, a 
97. Rispeƫvamente, con almeno: 59, 60 e 61 anni di età anagrafica.  

Con la successiva Legge 102/2009 l’età di pensionamento per le lavoratrici del pubblico impiego viene 
equiparata a quella degli uomini (65 anni). La stessa norma introduce l’obbligo di adeguare, per tuƫ, i 
requisiƟ anagrafici ai daƟ relaƟvi alla speranza di vita calcolata dall’Istat in ambito Eurostat. Nel 2010 la 
Riforma Sacconi59 stabilisce l’indicizzazione automaƟca con cadenza triennale dell’età pensionabile. La 
Riforma Fornero del 201160, all’interno della cosiddeƩa “manovra Salva Italia” (la MonƟ-Fornero), interviene 
con numerose modifiche relaƟve all’età di pensionamento, al metodo di calcolo contribuƟvo e alla pensione 
anƟcipata; quest’ulƟma tuƩora in vigore sebbene modificata da successivi intervenƟ normaƟvi che ne hanno 
mantenuto l’impianto di base. Nello specifico, la pensione anƟcipata va a sosƟtuire quella che veniva definita 
in precedenza come pensione di anzianità. Si traƩa di un traƩamento pensionisƟco erogato esclusivamente 
in virtù di una determinata anzianità contribuƟva, senza vincoli relaƟvi all’età anagrafica. I requisiƟ 
contribuƟvi per poterne usufruire vengono aumentaƟ a 42 anni e 10 mesi per gli uomini e a 41 anni e 10 mesi 
per le donne, con validità programmata fino al 2018. Inoltre, viene ricondoƩo al metodo contribuƟvo pro-
rata (già introdoƩo dalla Riforma Dini) il sistema di calcolo del traƩamento pensionisƟco anche per coloro 

 
53Legge 8 agosto 1995, n. 335. 
54L’equità aƩuariale si realizza quando a tuƫ gli individui è garanƟto lo stesso tasso di rendimento interno. 
55Legge n. 449 del 27 dicembre 1997. 
56Legge delega 23 agosto 2004, n. 243, decreto legislaƟvo 252/2005. 
57 Viene inoltre previsto il cosiddeƩo Contributo di solidarietà del 4% prelevato dalle prestazioni pensionisƟche di livello più elevato 
e il cosiddeƩo Super bonus, incenƟvo per aumentare l'età effeƫva di pensionamento. 
58Legge 24 dicembre 2007, n. 247. 
59Legge 122/2010. 
60Decreto-legge 6 dicembre 2011, n. 201, converƟto in legge 214/2011. 
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che, in base alla Riforma Dini, nel 1995 beneficiavano del metodo retribuƟvo avendo maturato, a tale data, 
18 anni di contribuƟ. 

L’età di pensionamento viene aumentata per tuƫ i lavoratori dipendenƟ sia privaƟ che pubblici, ad eccezione 
delle donne lavoratrici autonome e dipendenƟ del seƩore privato a 66 anni a far data dal 2012, con successivi 
adeguamenƟ verso l’alto a 66 anni e 3 mesi per il solo anno 2015, 66 anni e 7 mesi per il periodo 2016-2018, 
a 67 anni a far data dal 2019. Viene infine previsto un ulteriore adeguamento biennale sulla base 
all’incremento delle aspeƩaƟve di vita. 

L’età di pensionamento varia, in base alla Ɵpologia contraƩuale. Per le lavoratrici autonome: 

 63 anni e 6 mesi, dal 2012 al 2013; 
 64 anni e 9 mesi, dal 2014 al 2015; 
 66 anni e un mese, nel 2016; 
 66 anni e 7 mesi, nel 2018. 

Per le lavoratrici dipendenƟ del seƩore privato: 

 63 anni e 9 mesi nel biennio 2014-2015; 
 65 anni e 7 mesi nel 2016-2017; 
 66 anni e 7 mesi, nel 2018. 

I provvedimenƟ successivi prevedono delle possibilità alternaƟve per miƟgare gli effeƫ drasƟci di tale riforma 
per specifiche categorie di lavoratori in possesso di determinaƟ requisiƟ61. Con il decreto-legge n°4 del 2019, 
converƟto in legge 28 marzo 2019, n°26 con alcune modificazioni, il Governo Lega-M5s introduce, in via 
sperimentale e provvisoria per il triennio 2019- 2021, la cosiddeƩa Quota 100 con un’età anagrafica di 62 anni 
a fronte di una contribuzione di 38 anni. Con lo stesso provvedimento viene inoltre promosso un 
aggiornamento della cosiddeƩa Opzione donna.  

IntrodoƩa nel 2004 con la riforma Maroni e modificata nel 2019 con il decreto-legge n°4, Opzione donna 
consiste in un traƩamento pensionisƟco erogato esclusivamente su domanda delle lavoratrici che si trovano 
a soddisfare i requisiƟ indicaƟ dalla normaƟva. In parƟcolare, ad oggi possono presentare richiesta le 
lavoratrici con un’età anagrafica di almeno 61 anni62 e con un’anzianità contribuƟva di almeno 35 anni.  

 
61 A tal fine, vengono introdoƫ in via sperimentale due nuovi isƟtuƟ validi fino al 31 dicembre 2018: l’APE volontario (dove APE sta 
per AnƟcipo PensionisƟco) e l’APE sociale, confermaƟ anche successivamente. Il primo, deƩo anche AnƟcipo PensionisƟco finanziario 
a garanzia pensionisƟca, poggia su un finanziamento bancario, con garanzia pubblica, ed è commisurato alla pensione futura, a cui un 
individuo può avere accesso al compimento dei 63 anni di età e 20 anni di contribuƟ, e non prima di 3 anni e 7 mesi dal pensionamento 
effeƫvo. L’APE sociale, invece, è un’indennità a carico dello Stato ed erogata dall’Inps corrisposta a chi: si trova in stato di 
disoccupazione, assiste un parente di primo grado con disabilità o ha subito una riduzione della capacità lavoraƟva, fino a quando 
l’individuo non andrà effeƫvamente in pensione (di vecchiaia o anƟcipata). Può essere richiesto da chi ha compiuto 63 anni di età e 
30 anni di anzianità contribuƟva. Per chi svolge aƫvità gravose gli anni di anzianità contribuƟva devono essere 36, mentre per le 
donne questo requisito può essere diminuito di un anno per ogni figlio, per un massimo di due anni in totale. Con il decreto-legge n°4 
del 2019, converƟto in legge 28 marzo 2019, n°26 con alcune modificazioni, il Governo Lega-M5s introduce in via sperimentale e 
provvisoria per il triennio 2019- 2021, la cosiddeƩa “Quota 100”, con un’età anagrafica di 62 anni a fronte di una contribuzione di 38 
anni e un aggiornamento di “Opzione donna”. In combinato disposto con la legge di Bilancio 2019 veniva confermato il blocco 
dell’adeguamento alla speranza di vita per la pensione anƟcipata, tale per cui i 62 anni non possono essere soggeƫ agli adeguamenƟ 
della speranza di vita per tuƩo il triennio di sperimentazione. Con la Legge di Bilancio 2022 (Legge 234/2021) si assiste ad una modifica 
sostanziale dell’isƟtuto Quota 100, che viene trasformato in Quota 102, tale per cui i requisiƟ di età anagrafica e di anzianità 
contribuƟva diventano rispeƫvamente di 64 di età e 38 anni di contribuƟ. Da gennaio 2022 scaƩano inoltre gli aggiornamenƟ delle 
rendite relaƟve agli assegni pensionisƟci, in funzione dell’aumento del costo della vita. La legge di Bilancio del 2023 (Legge 197/2022) 
apporta una lieve modifica alla faƫspecie relaƟva alla quota da raggiungere, introducendo una Quota pari a 103, per presentare 
domanda di pensionamento, raggiungibile avendo maturato i 62 anni di età e i 41 di contribuƟ. 
62Il requisito anagrafico si riduce di un anno per ogni figlio, per un massimo di due anni. 
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Queste lavoratrici ai fini dell’accesso alla pensione anƟcipata, con Opzione donna, devono tassaƟvamente 
trovarsi in una delle seguenƟ condizioni nel momento della presentazione della domanda: 

 avere una riduzione della capacità lavoraƟva pari o superiore al 74%; 
 assistere da almeno sei mesi un convivente con disabilità grave ai sensi della Legge 104 del 1992; 
 essere dipendenƟ o essere state licenziate da imprese per cui è aƫvo un tavolo di confronto per la 

gesƟone della crisi aziendale63. 

È previsto, inoltre, un periodo di tempo che deve intercorrere tra la maturazione dei requisiƟ e la decorrenza 
del traƩamento pensionisƟco, pari a 12 mesi per le lavoratrici dipendenƟ e a 18 mesi per le lavoratrici 
autonome. Nonostante la maggiore flessibilità acquisita, il traƩamento pensionisƟco previsto è oggeƩo di un 
ricalcolo, che avviene esclusivamente con metodo contribuƟvo, indipendentemente dalla storia contribuƟva 
della beneficiaria. Ciò comporta una riduzione fino ad un terzo dell’importo pensionisƟco 

Secondo gli ulƟmi daƟ che forniƟ dal monitoraggio dell’Osservatorio Inps, nel primo trimestre del 2024 si è 
assisƟto ad un vero e proprio crollo di domande di accesso alla misura di pensionamento anƟcipato prevista 
da Opzione donna, con una media di sole 425 domande al mese. Qualora il trend dovesse essere lo stesso 
per il resto del 2024, si arriverebbe a circa 5.000 pensioni liquidate con questa modalità, corrispondenƟ a 
meno della metà di quelle erogate nel 2023. La presenza di requisiƟ di eccesso più stringenƟ riduce la platea 
delle potenziali avenƟ diriƩo, che si è infaƫ notevolmente ridoƩa. Nel 2019 il requisito di età anagrafica era 
inferiore a quello in vigore dal 2023: nel 2019 potevano fare domanda le lavoratrici dipendenƟ con 58 anni e 
le lavoratrici autonome con 59 anni di età (diversamente dai 61 anni di età anagrafica previsƟ dalla normaƟva 
vigente). Unitamente alla riduzione del 25-30% dell’importo del traƩamento pensionisƟco dovuto al ricalcolo 
con metodo contribuƟvo, l’inasprimento dei requisiƟ concernenƟ l’età anagrafica rende oggi Opzione donna 
un’alternaƟva meno appeƟbile rispeƩo al pensionamento per vecchiaia. Sembrerebbe quindi che 
l’evoluzione di questa poliƟca non abbia riscosso molto successo tra le possibili beneficiarie. Per questo 
moƟvo si ipoƟzza una revisione dei requisiƟ e/o dell’intera policy già a parƟre dalla prossima legge di bilancio. 

In conclusione, il processo di riforma del sistema pensionisƟco italiano impone un’aƩenzione parƟcolare al 
riequilibrio delle disparità tra uomini e donne che si generano durante la vita lavoraƟva. Dal punto di vista 
demografico, le differenze di genere nel sistema pensionisƟco si fondano essenzialmente sulla speranza di 
vita, inferiore per gli uomini e superiore per le donne, tuƩavia, gli uomini hanno una storia contribuƟva 
maggiore, che dà luogo a traƩamenƟ pensionisƟci più elevaƟ, seppure erogaƟ per un periodo di tempo 
inferiore, in funzione della loro vita media più bassa. Le donne invece si trovano nella situazione opposta. 
Hanno maturato un numero minore di anni di contribuƟ, ma la loro vita media risulta più alta di quella degli 
uomini. La longevità influenza, inoltre, il godimento della pensione ai supersƟƟ. L’Inps definisce la pensione 
ai supersƟƟ come traƩamento pensionisƟco riconosciuto in caso di decesso del pensionato (pensione di 
reversibilità) o dell’assicurato (pensione indireƩa) in favore dei familiari supersƟƟ. 

Nell’ambito della Spesa pubblica desƟnata alla Protezione sociale, pari al 21,9% del PIL, l’Italia desƟna il 13,7% 
del PIL alle pensioni di vecchiaia/anƟcipate e il 2,5% alle pensioni di reversibilità. Queste quote sono le più 
elevate in percentuale del proprio prodoƩo interno lordo rispeƩo agli altri grandi StaƟ membri dell’Unione 
europea (ad esempio Germania, Francia e Spagna): superiore di 4,3 punƟ percentuali rispeƩo alla media 
dell’Unione e di quasi 4 punƟ percentuali rispeƩo alla media dell’Eurozona. Del totale della Spesa sociale 
(578.646 milioni di euro in valore assoluto, a prezzi di mercato, nel 2021), il 45,8% (265 miliardi di euro) è 
desƟnato a pagare le pensioni ai beneficiari direƫ e l’8,3% (pari a 48 miliardi di euro) le pensioni ai supersƟƟ, 
per una cifra pari a circa 313 miliardi di euro (cfr. tabella successiva). 

 
63Di cui all’arƟcolo 1, comma 852, della legge 27 dicembre 2006, n° 296. 
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Figura 4. Spesa sociale in Italia nel 2021 (Euro/mln) 

 
Fonte: elaborazioni Inapp su daƟ Eurostat 

 

In un regime pensionisƟco come quello italiano, in cui vige il metodo di calcolo dei traƩamenƟ pensionisƟci 
è quello contribuƟvo, gli effeƫ della longevità si rifleƩono sul cosiddeƩo coefficiente di trasformazione, 
l’indicatore che sinteƟzza il tasso di trasformazione del montante contribuƟvo in prestazione pensionisƟca 
ed è il reciproco del divisore, il quale indica il numero delle rate annue del traƩamento pensionisƟco che si 
sƟma di erogare al lavoratore (o al supersƟte) a parƟre dall’età di pensionamento. Il divisore in Italia rivela 
che per ogni euro di montante contribuƟvo accumulato al momento del pensionamento, il 57% verrà 
trasformato in traƩamenƟ pensionisƟci desƟnaƟ alla popolazione femminile e il restante 43% alla 
popolazione maschile. QuesƟ risultaƟ si basano sull’ipotesi fondamentale dell’uguaglianza dei montanƟ 
contribuƟvi maturaƟ al pensionamento per le donne e per gli uomini, ipotesi irrealisƟca date le forƟ 
disuguaglianze presenƟ nel mercato del lavoro (aprile, 2011). Le conseguenze delle disparità salariali, del 
lavoro di cura non retribuito e di carriere lavoraƟve interroƩe o rimandate, causando una differenza 
nell’accumulo di risparmio contribuƟvo durante tuƩo l’arco della vita lavoraƟva delle donne, ricadono 
inevitabilmente anche sulle loro pensioni. 

Nella leƩeratura esistente, il divario di genere al momento del pensionamento è solitamente definito in 
termini di Gender Gap in Pensions (GGP), che misura quanto la pensione media, mensile e annuale, delle 
donne sia inferiore a quella degli uomini in termini percentuali. Secondo quanto riportato da Eurostat64 nel 
2019 le donne hanno percepito in media delle pensioni inferiori del 29% rispeƩo a quelle degli uomini, da cui 

 
64 Per ulteriori approfondimenƟ si veda: hƩps://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/ddn-20210203-1  

578.646

560.355

502.379

265.327

128.548

57.976

47.825

36.250

29.938

28.936

22.770

761

0 200.000 400.000 600.000 800.000

SPESA TOTALE

PRESTAZIONI PER LA PREVIDENZA SOCIALE

PRESTAZIONI NON SOGGETTE A REDDITO

VECCHIAIA

MALATTIA/ ASSISTENZA SANNITARIA

PRESTAZIONI SOGGETTE A REDDITO

REVERSIBILITÀ

DISOCCUPAZIONE

DISABILITÀ

ESCLUSIONE SOCIALE

FAMIGLIA/INFANZIA

ABITAZIONI

Spesa sociale in Italia nel 2021 (Euro/mln)



67 
 

deriva quindi un rischio povertà65 molto più alto per le donne. In parƟcolare, per le donne in pensione c’è un 
rischio povertà superiore di circa 3-4 punƟ percentuali rispeƩo a quello degli uomini. 

Il Paese europeo in cui il Gender Gap in Pensions è più basso è l’Estonia (2%). L’Italia si colloca sopra la media 
europea con un GGP pari al 30,1%. 

 

Figura 5. Gender gap nelle pensioni nell’Unione europea nel 2022 

 
Fonte: elaborazioni Inapp su daƟ Eurostat 

 

RisultaƟ così allarmanƟ nei differenziali di genere dei traƩamenƟ pensionisƟci scaturiscono sia dalla storia 
lavoraƟva delle donne - quindi in funzione degli anni lavoraƟ, della Ɵpologia del contraƩo di lavoro (in 
parƟcolare se part Ɵme o full Ɵme) e dei salari ricevuƟ - sia dalla struƩura dei sistemi pensionisƟci e dai 
metodi di calcolo. Sebbene, i sistemi pensionisƟci vengano consideraƟ neutrali dal punto di vista di genere 
se la disciplina non prevede disposizioni differenziate per uomini e donne. TuƩavia, con lo scopo di porre 
rimedio alle criƟcità del mercato del lavoro a carico delle lavoratrici, le riforme nell’ambito del sistema 
pensionisƟco che si sono succedute hanno introdoƩo alcuni regimi speciali per garanƟre maggiore flessibilità 
alle donne che escono dal mercato del lavoro, allo scopo di miƟgare gli effeƫ delle condizioni di svantaggio 
in cui versano le lavoratrici rispeƩo alla loro pensione. 

Per quanto riguarda l’Italia, è da soƩolineare quanto il passaggio dal sistema di calcolo retribuƟvo, per natura 
più redistribuƟvo, a quello contribuƟvo, ispirato invece al principio di equità aƩuariale, abbia inciso in 

 
65Gli individui sono consideraƟ a rischio di povertà se il loro reddito disponibile equivalente è inferiore al 60% del reddito disponibile 
equivalente mediano nazionale dopo aver tenuto conto dei trasferimenƟ sociali. 
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maniera negaƟva su chi ha un montante contribuƟvo inferiore, quindi, per le moƟvazioni già menzionate, 
sulle donne. Infaƫ, dal 1995 in poi, la disparità pensionisƟca di genere è aumentata in termini assoluƟ 
(Abatemarco, Russolillo, 2021). La maggior parte degli intervenƟ di riforma che individuano come beneficiarie 
le donne ha avuto come principale focus la riduzione dell’età di pensionamento. Questa finalità, che secondo 
alcuni autori sembra riconducibile all’intento del legislatore di intervenire in un’oƫca compensatoria, 
rispeƩo agli svantaggi subiƟ dalle donne durante l’età lavoraƟva66 (Fornero, MonƟcone, 2008; Jessoula, 
2022), ha tuƩavia, come evidenziato da molƟ studi richiamaƟ anche in sede parlamentare (Camera dei 
deputaƟ, 2023), l’effeƩo di “ridurre il tempo in cui le donne possono versare i contribuƟ per la pensione e 
risparmiare per la propria vecchiaia” (Rinaldi, 2023). 

È evidente come ridurre l’età di pensionamento per le donne, comporƟ un periodo di versamento dei 
contribuƟ inferiore, limitando le possibilità di carriera e l’incenƟvo per i datori di lavoro ad invesƟre 
nell’assunzione e nella formazione delle lavoratrici. Infaƫ, questa Ɵpologia di misure si traduce in un 
mantenimento, e non in un annullamento, delle disparità di genere: si prefigura un traƩamento di favore, 
fissando un’età di pensionamento inferiore per le donne giusƟficata dai maggiori carichi di cura delle donne 
all’interno della dimensione familiare, che comportano un lavoro che non è mai stato retribuito. Emerge 
quindi in modo evidente quanto la logica della compensazione a livello previdenziale derivi dalla divisione 
tradizionale del lavoro tra uomini e donne. 

Il percorso verso una maggiore equità - del sistema previdenziale e del mercato del lavoro - si potrebbe 
concreƟzzare in modo più realisƟco tramite eventuali accrediƟ di contribuƟ figuraƟvi per periodi specifici di 
aƫvità di cura, piuƩosto che con misure ex post come la riduzione dell’età di pensionamento (Fornero, 
MonƟcone, 2008). Altre linee di intervento, suggerite in leƩeratura, propendono in primo luogo per 
l’introduzione di una flessibilità struƩurale nell’età di pensionamento tramite diverse soluzioni di policy (ad 
esempio sul modello svedese), con età di pensionamento comprese tra i 62-63 e i 67-68 anni, a tutela della 
varietà delle esigenze individuali: chi decide di andare in pensione prima percepisce un traƩamento 
pensionisƟco più basso, coloro che invece optano per un’età di pensionamento maggiore oƩengono un 
importo più elevato. Fondamentale sarebbe agire anche in un’oƫca di rafforzamento dell’efficacia 
redistribuƟva del sistema pensionisƟco pubblico, in modo tale da garanƟre che in presenza di età di 
pensionamento più basse, non vi sia un’automaƟca trasposizione in traƩamenƟ pensionisƟci caraƩerizzaƟ 
da un importo inadeguato (Jessoula, 2022). 

La piena parità, in quanto diriƩo fondamentale, dovrebbe essere ricercata e garanƟta nel mercato del lavoro 
per rimuovere a monte le condizioni di svantaggio che danno origine alle disuguaglianze nell’età della 
pensione, predisponendo “misure aƫve a sostegno della lavoratrice, in grado di garanƟre la effeƫva 
realizzazione della parità di traƩamento aƩraverso la contestuale – e non differita nel tempo – rimozione 
degli ostacoli che le donne possono incontrare nel corso della vita lavoraƟva” (Bozzao, 2010). 

 

 

 

 

 

 
66In merito, l’Italia è stata condannata con la sentenza del 13 novembre del 2008 dalla corte di GiusƟzia dell’Unione europea per aver 
previsto per i dipendenƟ pubblici età di pensionamento differenziate per uomini e donne, violando il principio di parità di retribuzione 
tra uomini e donne a parità di lavoro. 
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Capitolo 6 Le molesƟe di genere sui luoghi di lavoro: tra stereoƟpi e squilibri occupazionali 

 

6.1 Introduzione 

Le molesƟe sul luogo di lavoro cosƟtuiscono un fenomeno rispeƩo al quale l’assunzione di una prospeƫva 
centrata sul genere evidenzia criƟcità legate alla disparità su diversi piani, tra loro interrelaƟ, inerenƟ ai 
rapporƟ di potere, la distribuzione di genere dell’occupazione e le matrici culturali che segnano scelte, evenƟ 
e transizioni di donne e uomini nel mercato del lavoro. ElemenƟ, quesƟ ulƟmi, che determinano condizioni 
di svantaggio per la popolazione femminile in termini di livelli occupazionali e qualità dell’occupazione. 

La cultura delle organizzazioni lavoraƟve, in parƟcolare per gli aspeƫ relaƟvi alle relazioni tra pari e tra i 
diversi ruoli, dunque anche in termini di subordinazione e di potere, riveste un ruolo fondamentale nel 
determinarsi di un maggior livello di rischio per le molesƟe. Questo, così come il verificarsi concreto delle 
molesƟe, si lega a una serie di faƩori sia individuali, sociali e organizzaƟvi (Goseƫ, 2019), i quali nell’intreccio 
con la sfera lavoraƟva rendono maggiormente esposte le donne, in parƟcolare quelle più giovani, con 
condizioni di maggiore precarietà e occupate in segmenƟ dove la presenza maschile è maggioritaria; dunque, 
dove sono più probabilmente soƩoposte al controllo di colleghi uomini (ILO, 2020). 

La convenzione n. 190/2019 dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO) sull'eliminazione della 
violenza e delle molesƟe nel mondo del lavoro cosƟtuisce un passaggio fondamentale nel dibaƫto e nella 
tutela dalle molesƟe sui luoghi di lavoro, considerate in essa quale parte del più ampio fenomeno della 
violenza e collocate pertanto nella sfera della sicurezza. 

Con riferimento all’insieme di quesƟ elemenƟ, il successivo paragrafo fornisce un inquadramento della 
temaƟca – propedeuƟco alla presentazione di alcune staƟsƟche descriƫve del fenomeno – aƩraverso su un 
sinteƟco excursus dell’emergere e dello sviluppo del conceƩo di molesƟe, anche a livello normaƟvo, 
evidenziando i risvolƟ che il fenomeno delle molesƟe di genere comporta nel quadro delle disparità 
occupazionali e salariali. 

 

6.2  Le molesƟe sul lavoro: una quesƟone di genere 

Il fenomeno delle molesƟe è una delle forme di violenza sui luoghi di lavoro più diffuse e comuni a livello 
globale, sul quale uno specifico interesse di ricerca si è sviluppato diffusamente a parƟre dagli anni OƩanta, 
con un marcato incremento al quale si è assisƟto nello scorso decennio (Bevilacqua et al. 2000; De Haas & 
Timmerman 2010; Fitzgerald e CorƟna 2018; Goseƫ et al. 2019; Jagsi et al. 2016; Jenner et al. 2019; 
Lampman et al. 2016). Anche sul piano relaƟvo al dibaƫto pubblico e dunque a una maggiore diffusione della 
sensibilità sul tema, si è assisƟto a un repenƟno incremento dell’interesse in occasione delle vicende legate 
al movimento #MeToo, quando nell’oƩobre del 2017 vi è stata una crescita esponenziale della condivisione 
delle esperienze di molesƟe sul lavoro aƩraverso le piaƩaforme dei social network, collocate soƩo l’hashtag 
che corrisponde al nome del movimento fondato dall’aƫvista statunitense Tarana Burke nel 2006 contro la 
violenza sessuale. 

Si traƩa di un fenomeno complesso e in gran parte sommerso, nel quale la matrice culturale che delinea i 
rapporƟ di genere incide sia nel suo manifestarsi che nel tacere lo stesso da parte delle viƫme. Queste, come 
illustrano tuƩe le indagini staƟsƟche a livello globale, europeo e nazionale, sono per la maggior parte donne, 
le quali subiscono non solo l’azione e le conseguenze direƩe della molesƟa ma anche i potenziali risvolƟ in 
termini di scelte legate al contesto lavoraƟvo in cui tale molesƟa è avvenuta. Tali condoƩe, infaƫ, 
pregiudicano non solo la sfera individuale della viƫma sia in termini di dignità, autosƟma, percezione di sé, 
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ma anche quella relazionale e lavoraƟva anche in termini di prospeƫve di carriera, con conseguenze che 
dunque riguardano l’intera colleƫvità. 

Approfondire il percorso che il conceƩo di molesƟe, in parƟcolare a livello normaƟvo, ha seguito nel corso 
degli ulƟmi decenni consente di individuare l’insieme degli elemenƟ dello speƩro di criƟcità legate 
all’esperienza della molesƟa sul luogo di lavoro.  

Nel contesto italiano, la nozione di molesƟe è stata introdoƩa nell’ordinamento giuridico aƩraverso i decreƟ 
legislaƟvi67 di aƩuazione delle direƫve europee 2000/78/CE68 e 2000/43/CE69, con i quali la molesƟa è stata 
equiparata alla discriminazione ed è stata ampliata la tutela oltre l’ambito del faƩore di rischio del genere, 
per comprendere ogni violazione della dignità della persona in relazione ai diversi faƩori di rischio 
contemplaƟ dalla norma e volta a creare un ambiente di lavoro ‘degradante, umiliante e offensivo’ (Alessi 
2023). L’elemento relaƟvo all’ambiente di lavoro così connotato viene ripreso dalla Direƫva europea 
2002/73/CE integrando la definizione di molesƟe sessuali contenuta nella Raccomandazione della 
Commissione sulla tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro 92/131/CEE, nella quale esse 
sono cosƟtuite da “ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi altro 
comportamento basato sul sesso che offenda la dignità degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro, ivi 
inclusi aƩeggiamenƟ malacceƫ di Ɵpo fisico, verbale o non verbale”70. Va considerato come, già a parƟre 
dalla metà degli anni Novanta, si assiste alla diffusione nelle organizzazioni, sia pubbliche che private, di codici 
di condoƩa nei quali viene dichiarata l’inacceƩabilità delle molesƟe sessuali sul lavoro (Romito, Ballard, 
Maton 2004). Tali elemenƟ cosƟtuiscono lo sfondo dell’azione del legislatore nazionale ossia una 
codificazione preƩamente lavorisƟca della molesƟa di genere e sessuale (Giaconi 2022): in parƟcolare, 
l’arƟcolo 26 del Codice delle pari opportunità71 fornisce importanƟ definizioni, in primo luogo sancendo che 
le molesƟe, quali “comportamenƟ indesideraƟ, posƟ in essere per ragioni connesse al sesso, avenƟ lo scopo 
o l’effeƩo di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima inƟmidatorio, osƟle, 
degradante, umiliante o offensivo” debbano essere considerate “come discriminazioni”; sulla base di tale 
definizione, la caraƩerizzazione delle molesƟe sessuali risiede nella loro connotazione specifica e relaƟva a 
comportamenƟ espressi in forma fisica, verbale o non verbale; inoltre, va considerata l’indicazione che, con 
rimando all’art. 2087 del Codice civile, assegna ai datori di lavoro la responsabilità di garanƟre l’integrità 
psicofisica dei lavoratori e delle lavoratrici, anche aƩraverso azioni concordate con le organizzazioni sindacali, 
prevenendo il fenomeno delle molesƟe sessuali sui luoghi di lavoro. 

È proprio l’aspeƩo della prevenzione a rappresentare il principio innovatore che ispira, insieme a una 
prospeƫva dichiaratamente gender sensiƟve, la Convenzione ILO n. 190 (aƩuata in Italia con Legge n. 
4/2021), che nel percorso di individuazione delle caraƩerisƟche delle molesƟe risulta dirimente, stabilendo 
un quadro definitorio e normaƟvo comune a livello internazionale. La Convenzione riconosce come la 
violenza e le molesƟe rimangano pervasive e colpiscano tuƫ i paesi, le professioni e le modalità di lavoro, 
manifestandosi in diverse forme e contesƟ e privando le persone della dignità. A parƟre da tale 

 
67 Decreto legislaƟvo 9 luglio 2003, n. 215, AƩuazione della direƫva 2000/43/CE per la parità di traƩamento tra le persone 
indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica; Decreto legislaƟvo 9 luglio 2003, n. 216, AƩuazione della direƫva 2000/78/CE 
per la parità di traƩamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro (e della direƫva n. 2014/54/UE relaƟva alle misure 
intese ad agevolare l'esercizio dei diriƫ conferiƟ ai lavoratori nel quadro della libera circolazione dei lavoratori). 
68 Direƫva 2000/78/CE del Consiglio, del 27 novembre 2000, che stabilisce un quadro generale per la parità di traƩamento in materia 
di occupazione e di condizioni di lavoro. 
69 Direƫva 2000/43/CE del Consiglio, del 29 giugno 2000, che aƩua il principio della parità di traƩamento fra le persone 
indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica. 
70 Per approfondimenƟ, si veda l’analisi di Calafà relaƟva al ruolo del diriƩo anƟdiscriminatorio rispeƩo alle molesƟe nel luogo di 
lavoro (Calafà 2019). 
71 Decreto legislaƟvo 11 aprile 2006, n. 198, Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'arƟcolo 6 della legge 28 
novembre 2005, n. 246. 
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constatazione, essa fornisce un quadro generale basato su una definizione unitaria di violenza e molesƟe 
intese come un insieme di praƟche e di comportamenƟ inacceƩabili, o la minaccia di porli in essere, sia 
un’unica occasione, sia ripetutamente, che si prefiggano, causino o possano comportare un danno fisico, 
psicologico, sessuale o economico, includendo le molesƟe di genere intese come quelle perpetrate nei 
confronƟ di persone in ragione del loro sesso o genere, o che colpiscano in modo sproporzionato persone di 
un sesso o genere specifico, ivi comprese le molesƟe sessuali (ILO 2019, p. 9). Tale valenza è corroborata dal 
faƩo che la Convenzione n. 190 sia stata inclusa nell’ambito di quelle collegate ai core labour standards e che 
sia caraƩerizzata da un’oƫca per la quale molesƟe e violenza vadano contrastate a prescindere dal faƩo che 
integrino una discriminazione, riconducendo dunque tuƫ i comportamenƟ violenƟ o molesƟ alla sua tutela 
anche in connessione con quella anƟdiscriminatoria (Alessi, 2023). La Convenzione stabilisce in modo 
esplicito che gli staƟ tengano in considerazione la sproporzione con la quale le donne sono colpite rispeƩo 
agli uomini e di come, pertanto, per realizzare una protezione efficace sia necessario affrontare elemenƟ di 
differenziazione e disparità di opportunità e potere, assumendo pertanto una prospeƫva di genere che 
contempli la necessità di agire sulle cause profondamente radicate nelle società. 

Sono quesƟ gli elemenƟ per i quali la Convenzione chiede agli staƟ aderenƟ intervenƟ che tengano in 
considerazione la prospeƫva di genere, a parƟre dal riconoscimento della sproporzione con la quale le donne 
sono colpite dal fenomeno delle molesƟe e, dunque, dalla necessità di affrontare le cause alla sua origine e i 
faƩori di rischio, compresi gli stereoƟpi e gli squilibri di potere legaƟ al genere nonché le forme di 
discriminazione mulƟpla. Tali elemenƟ si inseriscono nell’impianto generale della Convenzione, che si arƟcola 
in tre pilastri – protezione e prevenzione; verifica dell’applicazione e meccanismi di ricorso e di risarcimento; 
orientamento, formazione e sensibilizzazione – ciascuno dei quali rimanda ai diversi aspeƫ di criƟcità legaƟ 
alla sproporzione di genere sopra indicata, con un riferimento esplicito alle conseguenze che le molesƟe 
possono avere anche in relazione all’ingresso, alla permanenza, alla progressione e/o all’uscita dal mercato 
del lavoro72. RispeƩo a questo ambito, le lavoratrici sono esposte a un maggior rischio, rispeƩo ai lavoratori, 
di subire violenza e molesƟe sul luogo di lavoro, in parƟcolare nelle fasce di popolazione più giovani e nei 
seƩori dove la presenza maschile è predominante e dove sono maggiormente soƩoposte al controllo da 
parte degli uomini nonché nei segmenƟ caraƩerizzaƟ da precarietà. Più in parƟcolare, tele rischio è maggiore 
in seƩori dove violenza e molesƟe sono consideraƟ normali o come una parte indiscussa del lavoro – in 
ragione della frequenza con la quale avvengono (per es. le molesƟe dei clienƟ nei confronƟ delle cameriere) 
– e che, come tali, fanno parte della stessa specifica cultura del lavoro e dunque non vengono nemmeno 
denunciaƟ (ILO 2020). In tal senso, tali fenomeni discendono da una serie di faƩori legaƟ ai piani individuale, 
sociale e lavoraƟvo, e possono concreƟzzarsi sul piano fisico, psicologico e/o sessuale73. 

È dunque opportuno considerare le connessioni delle molesƟe sul lavoro con i fenomeni della segregazione 
e dunque anche della parità retribuƟva nell’ambito del mercato del lavoro. In primo luogo, una caraƩerisƟca 
importante delle molesƟe sessuali sul posto di lavoro è che il rischio di essere molestaƟ tende a differire tra 
uomini e donne nello stesso ambiente lavoraƟvo; in generale, il rischio per le donne è più elevato, poiché le 
molesƟe sessuali sono fondamentalmente un'espressione delle norme di genere e delle relazioni di potere 

 
72 Sul piano definitorio, la Convenzione introduce un conceƩo di inacceƩabilità delle molesƟe maggiormente oggeƫvo di quello 
individuato all’art. 26 del Codice delle pari opportunità e nel decreto di recepimento della direƫva 2003 (d.lgs. 216) menzionaƟ, nella 
misura in cui delinea canoni di comportamento condivisi a livello sociale (Scarponi 2021). 
73 “La violenza e le molesƟe sul lavoro possono essere fisiche (quali, ad esempio, aggressioni fisiche, pestaggi, calci, schiaffi, pugnalate, 
sparatorie, morsi, spinte, ecc.); psicologiche (quali, ad esempio, abusi verbali, mobbing, bullismo e cyber-bullismo); le molesƟe 
psicologiche possono manifestarsi, in parƟcolare, in un aƩeggiamento di discredito e nell’isolamento della viƫma, nell’esclusione 
dalle informazioni, aƩraverso la calunnia e l’irrisione, senza rispeƩare i diriƫ della viƫma e sminuendone le opinioni, fissando obieƫvi 
irraggiungibili e scadenze impossibili, soƩouƟlizzando il talento, ecc.); e/o sessuali (quali, ad esempio, aggressioni, ricaƫ e avance 
sessuali, commenƟ di natura sessuale, commenƟ denigratori sul sesso della viƫma, allusioni, esibizione di materiale sessualmente 
allusivo o esplicito ecc.)” (ILO, 2020, p. 3). 
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tra uomini e donne (Fitzgerald e CorƟna 2018). Più nel deƩaglio, le molesƟe sul luogo di lavoro si legano alle 
dinamiche di disparità di genere nel mercato del lavoro, nella misura in cui impongono un carico aggiunƟvo 
per le persone che compiono scelte lavoraƟve che riducono la segregazione professionale e, dunque, anche 
il divario retribuƟvo di genere; in parƟcolare le donne affrontano maggiori rischi nei luoghi di lavoro con 
retribuzioni elevate e qualifiche più alte, e gli uomini in quelle meno retribuite e qualificate. Inoltre, le 
molesƟe sono associate a transizioni che aumentano la segregazione e il divario retribuƟvo. In sintesi, le 
molesƟe sessuali riducono gli spazi di incenƟvo per gli uomini e per le donne a diventare o rimanere 
minoranze di genere sul posto di lavoro: da un lato, scoraggiano le donne e gli uomini dal candidarsi per posƟ 
di lavoro in ambienƟ dove risulterebbero in minoranza rispeƩo al genere; dall’altro, spingono gli appartenenƟ 
a queste stesse minoranze a lasciare il proprio posto di lavoro per cercare nuove opportunità in seƩori con 
minore segregazione; la differenziazione di genere nei rischi di subire molesƟe sul lavoro crea, pertanto, un 
divario nell’uƟlità che ciascuno trae nel lavorare in un determinato ambiente, rendendo dunque le molesƟe 
una barriera al perseguimento della parità: a tal proposito, sebbene sia difficile quanƟficare con esaƩezza 
l’effeƩo delle molesƟe sulle disparità nel mercato del lavoro, anche per le caraƩerisƟche di opacità che 
caraƩerizzano il fenomeno (di cui si dirà ora), sƟme approssimaƟve aƩribuiscono a questo circa il 10% del 
divario salariale di genere “grezzo” (non reƫficato – unadjusted gender pay gap)74 (Folke e Rickne 2022). 

Un ulteriore aspeƩo riguarda, appunto, l’opacità del fenomeno e la cosiddeƩa cultura del silenzio 
(Spiliopoulou e Witcomb 2023) che lo caraƩerizza ancora oggi: va preliminarmente considerato come la 
ricerca sulle molesƟe sessuali sul luogo di lavoro dimostri come queste siano più comuni in contesƟ 
fortemente gerarchizzaƟ o segnaƟ da bullismo e inciviltà generalizzata (Hersch 2015; Raj, Johns, Jose 2020) 
e vengano più frequentemente perpetrate da uomini sia contro le donne che altri uomini; si traƩa di contesƟ 
in cui aggressività e viƫmizzazione si verificano contemporaneamente e non sono oggeƩo di sanzione o 
riprovazione esplicita, spesso rafforzaƟ da norme tradizionali di mascolinità e dominio maschile (Lim e CorƟna 
2005, De Haas e Timmerman 2010, Morgan e Gruber 2011), che come tali si accompagnano a una visione 
maggiormente stereoƟpata e tradizionale delle caraƩerisƟche di genere e dei relaƟvi comportamenƟ e, di 
conseguenza, all’aƩribuzione di una minore rilevanza a comportamenƟ di effeƫve molesƟe (Carradore 
2019). In tale prospeƫva, bisogna considerare come proprio nella cultura organizzaƟva dei luoghi di lavoro 
sia da individuare la principale responsabilità del silenzio che, di faƩo, circonda le molesƟe sugli stessi luoghi: 
sebbene possa sembrare ovviamente nell’interesse di un’organizzazione contrastare tali fenomeni – anche 
per l’impaƩo negaƟvo sulle prestazioni e sulla moƟvazione –  di faƩo molte donne pensano che il datore di 
lavoro non le sosterrebbe se dovessero denunciare un episodio, convinzione che di faƩo trova riscontro nella 
realtà: ad esempio, uno studio condoƩo in ambito europeo (Walker 2018) ha mostrato come nel 72% dei casi 
di molesƟe sessuali denunciaƟ, l’esito sia stato il condono, la negazione o la ‘razionalizzazione’75; molte donne 
vengono scoraggiate dal denunciare le molesƟe sessuali per Ɵmore di subire ritorsioni da parte dello stesso 
datore di lavoro, avendo visto altre persone in precedenza subire conseguenze negaƟve sul piano lavoraƟvo 
e relazionale, a seguito della denuncia, finanche la negazione di opportunità di promozione o lo stesso 
licenziamento: altri studi (per es. Brown e BaƩle 2019) hanno mostrato come a seguito della denuncia di 
molesƟe da parte di donne, queste venissero emarginate all’interno dell’ambiente di lavoro, con danni 

 
74 Il divario retribuƟvo di genere (Gender Pay Gap – GPG) così come definito da EUROSTAT corrisponde alla differenza nelle retribuzioni 
medie tra uomini e donne. Il divario retribuƟvo di genere non reƫficato (unadjusted GPG) viene calcolato come la differenza tra la 
retribuzione lorda oraria media dei dipendenƟ maschi e femmine, espressa in percentuale rispeƩo alla retribuzione lorda oraria media 
dei dipendenƟ maschi. Per eventuali approfondimenƟ: hƩps://Ɵnyurl.com/mt8yaedm  
75 Il termine è tradoƩo dall’inglese raƟonalizing ed è riferito al processo mentale aƩraverso cui individui o gruppi giusƟficano azioni 
non eƟche o illegali, come inganno, falsificazione o furto, per renderle acceƩabili o moralmente permissibili. La razionalizzazione è 
uno degli elemenƟ chiave della teoria del "Triangolo della frode", insieme alla pressione e all'opportunità (Schuster e Levi 2016). 
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significaƟvi anche in termini di autosƟma e senso di appartenenza, di faƩo rendendo tali ritorsioni un potente 
deterrente al denunciare le molesƟe. 

 

6.3  Le molesƟe sul lavoro in Italia 

Gli aspeƫ descriƫ nei paragrafi precedenƟ rendono evidente l’importanza della conoscenza del fenomeno, 
anche in considerazione delle quesƟoni relaƟve alla sua acquisizione se si Ɵene conto di quanto deƩo a 
proposito della cosiddeƩa cultura del silenzio e delle implicazioni che questa può generare anche nell’ambito 
della ricerca sociale e delle relaƟve indagini di caraƩere conosciƟvo. Per quanto riguarda il nostro Paese, i 
daƟ che l’Istat ha recentemente reso pubblici (Istat, 2024) consentono di delineare un quadro della situazione 
relaƟva alle molesƟe sul lavoro, con informazioni raccolte nell’ambito dell’indagine sulla sicurezza dei 
ciƩadini aƩraverso uno specifico modulo dedicato al fenomeno. Con riferimento all’insieme di tali 
informazioni, nell’economia del presente contributo vengono di seguito evidenziaƟ in parƟcolare gli aspeƫ 
relaƟvi alle molesƟe a sfondo sessuale subite in ambito lavoraƟvo. Le sƟme relaƟve alla popolazione in età 
compresa tra i 15 e i 70 anni indicano che oltre due milioni di persone76 hanno subito almeno una molesƟa 
sul lavoro nel corso della loro vita: la stragrande maggioranza di queste sono donne, con una quota pari 
all’81,6% del totale indicato; tra le donne di 15-70 anni che lavorano o che hanno lavorato il 13,5% ha subito 
almeno una molesƟa a sfondo sessuale nell’intera vita e questo aspeƩo colpisce sopraƩuƩo le donne più 
giovani (il 21,2% ha un’età compresa tra i 15 e i 24 anni – nel caso degli uomini nella stessa fascia di età, la 
quota è pari al 4,8%); considerando solo quanto avvenuto nei tre anni precedenƟ alla rilevazione Istat, la 
quota di donne viƫma di molesƟe sessuali sul lavoro è pari al 4,2% e all’1% nel caso degli uomini. Tale quadro 
conferma, in primo luogo, come siano le donne le principali viƫme del fenomeno e che, più nel deƩaglio, 
questo sia legato nelle sue dinamiche a variabili quali età e Ɵtolo di studio: come accennato, le donne più 
giovani sono parƟcolarmente colpite dalle molesƟe sul lavoro e una maggiore incidenza si registra nella 
popolazione con Ɵtolo di studio più elevato, con valori per le donne pari al 14,8% per le donne in possesso 
del Ɵtolo di laurea e 12,3% per quelle con Ɵtolo di studio medio-basso; nel caso degli uomini la dinamica è 
simile ma con un’incidenza molto meno elevata (3,2% nel caso della laurea e 2,2% quando il Ɵtolo di studio 
è medio-basso); per quanto riguarda la Ɵpologia di molesƟa, le offese riguardano sopraƩuƩo la quota in 
possesso di laurea mentre proposte inappropriate e molesƟe fisiche caraƩerizzano maggiormente 
l’esperienza di chi possiede un Ɵtolo di studio medio-basso. La ripeƟƟvità delle molesƟe, infine, è un ulteriore 
caraƩerisƟca che segna in modo maggiore l’esperienza delle donne, con una quota di queste pari all’80% che 
ha subito ripetutamente nell’anno precedente alla rilevazione (60% nel caso degli uomini). 

Come accennato in precedenza, il fenomeno delle molesƟe sul lavoro risente di criƟcità anche legate alla sua 
conoscenza – e dunque alla possibile analisi – laddove è imponente il peso del silenzio rispeƩo a tale 
esperienza: come mostrato ancora dai daƟ dell’indagine Istat, solo il 2,3% delle donne che ha subito molesƟa 
ha contaƩato le forze dell’ordine, il 2,1% altre isƟtuzioni ufficiali, l’8% consulenƟ sul posto di lavoro mentre 
il 14,9% si è rivolto al datore di lavoro o al proprio superiore, 16,3% si è confidato con i colleghi, il 41,5% alla 
propria cerchia di amici, parenƟ e familiari; infine, il 24,8% delle donne (e il 28,7% degli uomini) ha taciuto 
completamente il faƩo. Sono daƟ che mostrano come le dimensioni del fenomeno, e dunque la complessità 
delle sue sfacceƩature e delle sue conseguenze sia individuali che relazionali-lavoraƟve, debbano essere 
oggeƩo non solo di ulteriori approfondimenƟ ma anche di un lavoro di informazione, sensibilizzazione nel 

 
76 Le persone tra i 15 e i 70 anni che hanno subito una forma di molesƟa sul lavoro nel corso della vita sono pari a 2 milioni e 322mila 
circa, di cui 1 milione e 895mila circa donne. A queste si aggiungono le donne, 289mila, che hanno subito ricaƫ sessuali sul lavoro 
(Istat, 2024, p. 2). 
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quadro della cultura organizzaƟva dei luoghi di lavoro77 sopra menzionata, peraltro in linea con quanto 
indicato nell’ambito della Convenzione ILO. 

In tale prospeƫva, il contributo dell’indagine campionaria ricorrente Inapp Plus, per la sua complementarietà 
rispeƩo alle altre fonƟ staƟsƟche e amministraƟve, consente di leggere il fenomeno da una ulteriore 
angolazione contribuendo ad arricchire l’analisi presentata in questo contributo: il ricorso alla variabile di 
genere nella progeƩazione e nella realizzazione dell’indagine consente, infaƫ, di evidenziare importanƟ 
elemenƟ relaƟvi al fenomeno delle molesƟe sul lavoro rispeƩo al focus generale di analisi sull’occupazione, 
sulle sue dinamiche e sulla marginalità nel mondo del lavoro. 

Con riferimento ai daƟ dell’ulƟma rilevazione (Inapp, 2023), è possibile dunque evidenziare diversi aspeƫ 
relaƟvi all’esperienza sul lavoro di “molesƟe, ricaƫ o richieste parƟcolari”, alla luce degli elemenƟ descriƫ 
nel paragrafo precedente78. In generale, dall’insieme delle risposte fornite dalla popolazione emerge (figura 
1) come vi sia una preponderanza di tali esperienze nella popolazione femminile. Una quota di donne, in età 
compresa tra i 18 e i 74 anni,  pari al 3,5% del loro totale, dichiara di aver vissuto molesƟe, ricaƫ o richieste 
parƟcolari sul lavoro, a fronte di una quota di uomini pari al 2,4%. Tali risultaƟ confermano dunque come in 
primo luogo, pur riguardando anche gli uomini, tali fenomeni affliggano sopraƩuƩo le donne; si traƩa di 
risultaƟ che è peraltro opportuno leggere alla luce di quanto deƩo sopra rispeƩo al silenzio che circonda 
l’esperienza delle molesƟe sul lavoro e alle caraƩerisƟche che riguardano le denunce, laddove le donne più 
frequentemente degli uomini tacciono sull’esperienza subita o ne parlano informalmente con persone 
appartenenƟ alla cerchia di relazioni private più streƩa, tendenza che può riverberarsi anche nella decisione 
sulla risposta da fornire nel caso di indagini conosciƟve sul tema, riducendo dunque la portata del fenomeno 
nell’ambito dei daƟ che da tali indagini scaturiscono (cfr. Spiliopoulou e Witcomb 2023, Timmerman 2005). 

 

Figura 1. MolesƟe, ricaƫ o richieste parƟcolari subiƟ sul lavoro per genere (val. %) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Altri elemenƟ di differenziazione emergono in relazione al Ɵtolo di studio posseduto: come mostra il grafico 
in figura 2, il possesso di un Ɵtolo di studio più alto si lega a una maggiore esperienza dichiarata di molesƟe, 
ricaƫ o richieste parƟcolari sul lavoro, anche in questo caso con una preponderanza femminile in parƟcolare 

 
77 Per quanto riguarda il passaggio legato alla denuncia delle molesƟe subite, va osservato come dall’indagine Istat emerga un 
consistente problema legato all’informazione: l’86,4% della popolazione nell’età di riferimento afferma come non sia presente una 
persona a cui rivolgersi per denunciare o avere supporto nel caso di molesƟe; il 69,7% afferma pertanto che non saprebbe che cosa 
fare (lo afferma il 64,8% delle donne e il 73,6% degli uomini) mentre il 93,6% di chi lavora afferma come non vi siano aƫvità formaƟve 
dedicate alle molesƟe e alle iniziaƟve che le viƫme possono seguire per riconoscere il fenomeno e dunque affrontarlo (Istat, 2024, p. 
6). 
78 Le elaborazioni staƟsƟche e i relaƟvi grafici presentaƟ nel capitolo sono staƟ realizzaƟ da Francesco Manente (Inapp). 
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per i Ɵtoli di studio medio-alƟ, con una percentuale doppia rispeƩo a quella degli uomini nel caso del diploma 
e una percentuale che invece si mostra di pari valore nel caso della laurea o post-laurea (3,8%). Si ripropone, 
dunque, una situazione di preponderanza per la quale è possibile richiamare alcune prospeƫve 
interpretaƟve del fenomeno che considerano congiuntamente la maggiore frequenza con la quale Ɵtoli di 
studio alƟ sono legaƟ a occupazioni in contesƟ maggiormente compeƟƟvi e dinamici, dove le dinamiche di 
potere sono dunque oggeƩo di maggiore incidenza e, come tali, legate agli squilibri di genere che le 
caraƩerizzano: basƟ pensare, ad esempio, alla maggiore frequenza con la quale le figure apicali sono coperte 
da uomini, in termini dunque di segregazione verƟcale, dunque con un maggiore rischio per le donne di 
incorrere in dinamiche di molesƟe, ricaƫ e forme di controllo. 

 

Figura 2. MolesƟe, ricaƫ o richieste parƟcolari subiƟ sul lavoro per genere e Ɵtolo di studio (val. %) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Infine, la caraƩerisƟca del fenomeno delle molesƟe per cui vi è una maggiore esposizione delle persone al 
rischio e all’esperienza stessa delle molesƟe da parte delle persone maggiormente vulnerabili, come sopra 
descriƩo, emerge in modo peculiare e indicaƟvo se si focalizza l’aƩenzione sulla robustezza della posizione 
lavoraƟva e viceversa sulla debolezza anche in termini di precarietà, dunque sull’inquadramento contraƩuale 
con cui le persone si trovano a far parte delle organizzazioni lavoraƟve: come emerge chiaramente dal grafico 
in figura 3, la quota di persone che dichiarano di aver subito molesƟe, ricaƫ o richieste parƟcolari sul lavoro 
è pari al 5,6% nel caso dei dipendenƟ a termine e 5,8% nel caso delle altre forme di lavoro autonomo, 
praƟcamente doppia rispeƩo a quanto si registra nel caso dei dipendenƟ a tempo indeterminato, per i quali 
il valore corrispondente si aƩesta al 2,6%. Nonostante non sia possibile fornire la disaggregazione per genere 
di questo dato, a causa della consistenza numerica delle risposte, sembra possibile affermare come con 
grande probabilità tale quesƟone presenƟ elemenƟ di maggiore criƟcità nel caso delle lavoratrici, se si Ɵene 
conto di quanto deƩo sopra in generale per la generale sproporzione per la quale le donne sono le principali 
viƫme delle molesƟe e, più nel deƩaglio, per la quesƟone delle mancate denunce o dichiarazioni – anche 
come risposta a indagini conosciƟve di caraƩere scienƟfico – di averne subite. 
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Figura 3. Esperienza di molesƟe, ricaƫ o richieste parƟcolari sul lavoro per inquadramento contraƩuale 
(val. %) 

 
Fonte: elaborazione daƟ dell’indagine Inapp-PLUS, 2022 

 

Quanto emerge dai daƟ dell’indagine Inapp Plus rimarca come l’assunzione di una prospeƫva di genere sia 
dirimente quando si considera l’intreccio tra il fenomeno delle molesƟe sui luoghi di lavoro e le caraƩerisƟche 
dell’esperienza lavoraƟva stessa, in parƟcolare se si considerano la crescita delle specifiche asimmetrie nel 
mercato del lavoro legate alle nuove forme contraƩuali e al ridisegno dei processi organizzaƟvi, che si 
innestano su quelle storicamente presenƟ (Goseƫ 2019) dunque anche quelle relaƟve al genere, 
rimandando alla necessità di azioni che incidano in modo risoluƟvo. È importante, in generale, ribadire come 
sia necessario agire anche su quella parte – consistente – che delle esperienze di molesƟe resta invece 
sommersa e non deƩa, rendendo il fenomeno apparentemente meno incisivo di quanto non sia in realtà. Si 
traƩa di aspeƫ che per le azioni di ricerca riguardano sia gli obieƫvi conosciƟvi che queste si prefiggono o 
delle quali vengono invesƟte sia, di conseguenza, le caraƩerisƟche delle azioni con le quali la conoscenza sul 
fenomeno viene acquisita ed elaborata: per fare un solo esempio, le caraƩerisƟche degli strumenƟ per la 
rilevazione delle informazioni possono incidere sui risultaƟ della rilevazione stessa, laddove ad esempio è 
emerso come il numero di domande con cui in una indagine viene affrontata l’eventuale esperienza di 
molesƟa sul lavoro possa essere posiƟvamente correlato all’incidenza delle stesse molesƟe risultante 
dall’analisi complessiva delle risposte (Timmerman 2005), richiamando dunque l’importanza del lavoro di 
informazione e sensibilizzazione affinché i diversi aspeƫ delle molesƟe siano percepiƟ da lavoratrici e 
lavoratori come tali. 

 

6.4 Conclusioni 

La necessità di lavorare sulla costruzione di conoscenza si lega alla sfera delle policy di contrasto al fenomeno 
delle molesƟe sul lavoro, laddove l’ideazione, la progeƩazione e l’aƩuazione di azioni finalizzate a tale scopo 
possono poggiare proficuamente su una solida base conosciƟva del fenomeno stesso: nonostante 
quest’ulƟmo mostri una tendenza alla diminuzione negli ulƟmi anni (Istat, 2024), va comunque considerato 
come l’apparato di norme e previsioni – sul quale è ancora necessario operare al fine di renderlo adeguato 
alla diffusione e alla persistenza del fenomeno (Nicolosi 2024) – in ogni caso da solo non può essere 
sufficiente al raggiungimento di tale obieƫvo, rimandando all’importanza di azioni che incidano su quella 
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cultura organizzaƟva di cui sopra si è parlato e, quindi, su quanto avviene negli stessi luoghi di lavoro. Come 
per altre criƟcità che, in prospeƫva di genere, riguardano la partecipazione al mercato del lavoro, anche la 
quesƟone delle molesƟe richiede un impegno di caraƩere strategico e sinergico di più aƩori, al fine di 
costruire ambienƟ di lavoro sani, dignitosi e paritari: insieme all’azione governaƟva, alla funzione della 
normaƟva in materia, al ruolo fondamentale degli ispeƩoraƟ del lavoro e a quello delle Consigliere di parità, 
l’eradicazione delle molesƟe sul lavoro vede un contributo fondamentale nell’azione consapevole delle parƟ 
sociali, il cui ruolo è negli ulƟmi anni protagonista di una crescente rilevanza – in parƟcolare a seguito delle 
azioni intraprese in relazione alla pandemia di Covid-19 e al correlato acuirsi dei fenomeni di violenza di 
genere e molesƟe – con iniziaƟve e previsioni contraƩuali che sostengono  e orientano le viƫme di molesƟe 
e contribuiscono a prevenire ed eradicare il fenomeno (ILO, 2024); anche sul piano della conoscenza, il 
contributo che le organizzazioni sindacali possono offrire è rilevante laddove vi sia la possibilità di raccogliere 
daƟ sulla prevalenza e sulle tendenze delle molesƟe anche nei diversi seƩori occupazionali, un aspeƩo questo 
fondamentale rispeƩo alle specificità nella diffusione delle molesƟe di genere nei diversi seƩori più o meno 
caraƩerizzaƟ da una presenza femminile maggioritaria, se si considera dunque quanto la collocazione 
seƩoriale sia prediƫva del rischio di subire molesƟe. In linea generale, quello dell’informazione e della 
sensibilizzazione su tale materia è un aspeƩo dirimente quanto trasversale a tuƫ i livelli delle organizzazioni 
lavoraƟve: se si considera quanto deƩo sopra rispeƩo alle mancate denunce e alla stessa necessità di 
rafforzare gli strumenƟ conosciƟvi per i quali una molesƟa venga considerata come tale – e sicuramente non 
parte ‘necessaria’ o ‘struƩurale’ di un determinato lavoro o ambiente lavoraƟvo – diviene evidente 
l’importanza di fornire a tuƫ i soggeƫ interessaƟ (lavoratrici e lavoratori, datori di lavoro, dirigenƟ e 
responsabili, rappresentanƟ dei lavoratori ecc.) informazioni e formazione accessibili sui pericoli e sui rischi 
individuaƟ di violenza e molesƟe nonché sulle misure prevenƟve e di protezione, includendo i diriƫ e le 
responsabilità di lavoratori e lavoratrici (ILO 2020, p. 10). 

Parallelamente, la quesƟone della conoscenza e della sua diffusione riguarda la sfera della ricerca sociale, 
nella misura in cui questa può consenƟre di fare luce in parƟcolare su quello spazio di silenzio in cui le 
molesƟe subite non vengono denunciate e finanche dichiarate. Si traƩa di aspeƫ che riguardano sia gli 
obieƫvi che la ricerca si pone, sia aspeƫ più streƩamente metodologici: nella costruzione dell’impianto di 
indagine è opportuno tenere conto, ad esempio e come sopra accennato, di come aspeƫ tecnici relaƟvi alla 
costruzione dei quesƟonari e alla conduzione delle interviste possano incidere sugli stessi risultaƟ conosciƟvi. 
Ciò è reso ancora più evidente se si considera come l’acquisizione e l’elaborazione di fonƟ non legate a 
contesƟ struƩuraƟ e/o isƟtuzionali (per esempio dalle esperienze condivise aƩraverso l’hashtag #MeToo – 
come mostrato nella ricerca condoƩa da Spiliopoulou e Witcomb (2023) – fornisca elemenƟ quanƟtaƟvi e 
qualitaƟvi che delineano un quadro di ancora maggiore diffusione e profondità delle molesƟe di genere sul 
lavoro.  

Si traƩa pertanto di evidenziare la necessità di un’azione che sia sostenuta da un focus imprescindibile sulla 
conoscenza, sulla sua acquisizione e sulla sua diffusione, al fine di rendere il fenomeno delle molesƟe 
anzituƩo individuabile, riconoscibile e come tale affrontato in tuƫ i suoi aspeƫ e manifestazioni nel quadro 
di una prospeƫva sensibile alle criƟcità legate al genere. 
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Capitolo 7 Il bilancio di genere e i provvedimenƟ miglioraƟvi 

 

7.1 Introduzione 

Il bilancio di genere è un’applicazione del mainstreaming di genere nel processo di bilancio. Ciò significa 
valutazione dei bilanci basata sul genere che incorporando una prospeƫva di genere a tuƫ i livelli del 
processo di bilancio e ristruƩurando le entrate e le spese persegue il fine di promuovere la parità di genere 
(Consiglio d’Europa, 2005).79  

Il bilancio di genere si è diffuso nel tempo in Europa ed ha condoƩo alla realizzazione di numerose 
sperimentazioni e praƟche. Anche nel nostro paese si è assisƟto al proliferare di significaƟve esperienze 
nonché ad una produzione normaƟva volta all’introduzione di provvedimenƟ miglioraƟvi.  

La stessa Strategia nazionale per la parità di genere 2021-202680 , che si ispira alla Gender Equality Strategy 
2020-2025 dell’Unione europea, rappresenta lo schema di valori, la direzione delle poliƟche che dovranno 
essere realizzate, il punto di arrivo in termini di parità di genere, e contribuisce a modificare il contesto del 
bilancio di genere dello Stato.  

Un ulteriore supporto per superare l'aƩuale fase di sperimentazione del bilancio di genere è fornito dal 
raggiungimento di uno degli obieƫvi della riforma sulla revisione della spesa, inclusa nel PNRR. La Milestone 
M1C1-110 - Riforma PNRR 1.13 Revisione della spesa - prevede la riclassificazione del bilancio dello Stato a 
parƟre dalla legge di bilancio 2024, con parƟcolare aƩenzione alla spesa che promuove la parità di genere e 
quella ambientale. Questa riforma dovrebbe migliorare le informazioni quanƟtaƟve sulle spese, facilitandone 
la classificazione e il loro uƟlizzo per decisioni strategiche. Il Decreto-Legge 24 febbraio 2023, n. 13 
(trasformato in Legge il 21 aprile 2023, n.41), ha dato aƩuazione a questa riforma. L'arƟcolo 51 bis del D.L. 
13/2023, inƟtolato «Disposizioni in materia di bilancio di genere e bilancio ambientale», stabilisce che, a 
parƟre dal 2023, il Ministero dell'Economia e delle Finanze deve inviare alle Camere specifici allegaƟ 
conosciƟvi. QuesƟ documenƟ devono evidenziare, per il periodo di riferimento (2024-2026) del disegno di 
legge di bilancio, la metodologia usata per la riclassificazione delle spese e le relaƟve evidenze contabili, in 
linea con gli obieƫvi di sviluppo sostenibile e l'Agenda 2030. 

Già la Legge n. 196 del 31 dicembre 2009, prevedeva lo sviluppo di una metodologia di classificazione delle 
spese in oƫca di genere del Bilancio di genere della Ragioneria Generale dello Stato (RGS) in tre categorie: 
direƩe a ridurre le diseguaglianze di genere (codice 1), relaƟve alle misure direƩamente riconducili o mirate 
a ridurre le diseguaglianze di genere o a favorire le pari opportunità; sensibili (codice 2), relaƟve a misure che 
hanno o potrebbero avere un impaƩo, anche indireƩo, sulle diseguaglianze tra uomini e donne; neutrali 

 
79Gli obieƫvi specifici del Bilancio di genere sono quaƩro: promuovere le 3E nella pianificazione, aƩuazione delle poliƟche della PA: 
equità (l’aƩenzione al bilancio, che presta aƩenzione equamente a tuƫ, garanƟsce che l'uguaglianza di genere sia un obieƫvo che 
un indicatore delle poliƟche della PA), efficienza (le differenze di genere portano a perdite sempre più rilevanƟ in termini di efficienza 
economica e di sviluppo umano, sopraƩuƩo nelle decisioni di poliƟca riferite sia alle entrate che alle spese)  ed efficacia (si riferisce 
alla capacità delle poliƟche di oƩenere risultaƟ. Nell’approccio gender-sensiƟve viene valutata la capacità poliƟca di compensare le 
differenze di genere rispeƩo agli obieƫvi iniziali); favorire la trasparenza nell'allocazione e nella redistribuzione delle risorse 
pubbliche: questo obieƫvo idenƟfica, in una prospeƫva di genere, la tendenza generale a focalizzarsi sulla contabilità, richiedendo 
che tuƫ gli organi isƟtuzionali della PA, i decisori, gli amministratori, diano conto completo del loro operato agli stakeholder; 
aumentare la consapevolezza aƩraverso l'informazione e il coinvolgimento degli stakeholder. La trasparenza nel processo di bilancio 
può essere adeguatamente sviluppata se viene sostenuto anche un processo partecipaƟvo per il coinvolgimento degli stakeholder. 
La consultazione pubblica o la partecipazione paritaria di genere delle parƟ interessate al processo di budgeƟng, monitoraggio e 
valutazione, possono rappresentare un'importante fonte di uguaglianza di genere anche all'interno della PA; aumentare lo sviluppo 
delle capacità umane in una prospeƫva di uguaglianza. I principali faƩori abilitanƟ per il bilancio di genere includono: volontà poliƟca 
e leadership poliƟca, impegno di alto livello delle isƟtuzioni amministraƟve pubbliche, miglioramento della capacità tecnica dei 
dipendenƟ pubblici, coinvolgimento della società civile e daƟ disaggregaƟ per sesso. 
80 Presentata in Consiglio dei ministri il 5 agosto 2021 è arƟcolata in cinque priorità (lavoro, reddito, competenze, tempo e potere).  
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(codice 0), relaƟve alle misure che non hanno impaƫ direƫ o indireƫ sul genere.  L’aƩuale riclassificazione81, 
in via sperimentale, delle spese del bilancio di genere consiste nell’introdurre, in aggiunta alle voci di 
classificazione della spesa uƟlizzate fino a oggi una quarta voce, le spese da approfondire (codice 0*), per 
poter indagare tuƩe le spese che per alcune caraƩerisƟche potrebbero essere classificate come sensibili. 
L’idenƟficazione delle spese da approfondire è stata faƩa, a Ɵtolo esemplificaƟvo,  selezionando una parte 
delle spese neutrali del 2021 e che fanno riferimento, per esempio, ai trasferimenƟ a famiglie, e che quindi 
avrebbero tuƩe le peculiarità per rientrare nella categoria delle spese direƩe a ridurre le diseguaglianze di 
genere.   

Come previsto dalla Milestone M1C1-110, la base daƟ di partenza è la struƩura anagrafica del bilancio dello 
Stato, a cui vengono aggiunte le quaƩro codifiche del bilancio di genere (0, 1, 2 e 0*) per riassumere la 
dimensione di genere e i cinque pilastri (5P)82 per la dimensione della sostenibilità. La declinazione dei 5P in 
sub-obieƫvi non consente un immediato riscontro con le unità gesƟonali di deƩaglio del bilancio dello Stato 
e lo stesso vale per la codifica al bilancio di genere. Questo ha portato ad una riduzione della base daƟ 
complessiva considerata e all’esclusione di alcune spese dall’esercizio di riclassificazione. Si traƩa, nello 
specifico, delle spese per il personale e di alcune categorie economiche di spese che, nelle quaƩro codifiche 
del bilancio di genere sono considerate a priori come neutrali: sono gli oneri relaƟvi al debito pubblico 
(rimborso delle passività finanziarie e interessi passivi), i trasferimenƟ al bilancio europeo (risorse proprie 
dell’Unione europea), le poste correƫve e compensaƟve e le acquisizioni di aƫvità finanziarie. 

 

7.2 Le spese del bilancio dello Stato 2022 secondo una prospeƫva di genere 

Lo scorso 8 maggio, presso l’aula della Commissione Bilancio della Camera, è stato presentato dalla 
soƩosegretaria alle commissioni Bilancio, il bilancio di genere riferito all’esercizio finanziario del 2022. 

Nel processo di riclassificazione delle spese sono state escluse le spese per il personale che sono state 
analizzate a parte perché non hanno una finalizzazione propria, ma sono strumentali alla realizzazione dei 
diversi interventi statali e inoltre possono avere o meno un impatto sul genere in relazione alla missione, 
programma o azione entro cui sono collocate.  La spesa totale del bilancio dello Stato, a consuntivo 2022 
(tabella 1), è risultata essere pari a circa 1.103,1 miliardi di euro di impegni (+4,1 % rispetto al 2021, 1.060,0 
miliardi). Al netto delle spese del personale, la spesa impegnata nel 2022 ammonta a 992, 4 miliardi (+4,1 
% rispetto all’esercizio precedente) di cui circa l’84,7 % (1,2 punti percentuali rispetto al 2021) è classificato 
come neutrale al genere, il 15,0 % è riconosciuto come sensibile al genere (-0,9 punti percentuali rispetto 
al 2021, era il 15,9 %), mentre quella considerata come diretta a ridurre le disuguaglianze di genere 
costituisce appena lo 0,41 % degli impegni (4,0 miliardi circa e -0,16 punti percentuali rispetto al 2021, 
era 0,57 %).  

Le spese dirette a ridurre le diseguaglianze di genere sono principalmente destinate agli asili nido aziendali, 
ai centri estivi e alle attività doposcuola per i figli dei lavoratori e delle lavoratrici. In alcuni casi, queste risorse 
vengono impiegate anche per la formazione riguardante la cultura di genere o per interventi infrastrutturali, 
volti a rendere gli ambienti più adatti alle diverse esigenze di uomini e donne. Gli interventi mirati alla 

 
81 Circolare del 16 maggio 2023, n. 22 della RGS per il consunƟvo 2022 
82 L’Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile, soƩoscriƩa nel 2015 da 193 Paesi delle Nazioni Unite, tra cui l'Italia, si basa su cinque 
conceƫ chiave, rappresentaƟ da cinque “P”: Persone (eliminare fame e povertà in tuƩe le forme, garanƟre dignità e uguaglianza), 
Prosperità (garanƟre vite prospere e piene in armonia con la natura), Pace (promuovere società pacifiche, giuste e inclusive), 
Partnership (implementare l’Agenda aƩraverso solide partnership) e  Pianeta (proteggere le risorse naturali e il clima del pianeta per 
le generazioni future). 
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riduzione delle disuguaglianze di genere si concentrano principalmente in tre settori del bilancio dello Stato: 
"Diritti sociali, politiche sociali e famiglia," che impegna 2,39 miliardi di euro, "L’Italia in Europa e nel mondo," 
con 0,84 miliardi di euro, e "Politiche previdenziali," che prevede 0,59 miliardi di euro. Osservando le 
categorie economiche della spesa, queste consistono principalmente in trasferimenti verso altri soggetti 
pubblici, quali enti previdenziali, la Presidenza del Consiglio dei ministri e organizzazioni internazionali. 

Le spese classificate come sensibili al genere sono quelle costituite per lo più da trasferimenti ad altre 
amministrazioni pubbliche per il finanziamento di contributi monetari a individui (e in misura inferiore a 
imprese) nell’ambito delle politiche di previdenza e assistenza e per il lavoro. Sono considerate sensibili anche 
spese nell’ambito della fornitura di servizi di istruzione, di accoglienza degli immigrati e richiedenti asilo e 
della giustizia. Le spese sensibili al genere aumentano se si considera anche il costo del lavoro: una parte 
significativa del fattore produttivo rappresentato dal personale delle amministrazioni appare infatti 
associabile ad attività che possono avere impatti, anche indiretti sulle diseguaglianze.  

L’evoluzione della spesa statale riclassificata per genere nel periodo 2017-2022 mostra un aumento della 
percentuale di spesa neutrale (dal 76,16 % nel 2017 all’82,07 % del 2022) e un decremento della spesa 
sensibile (dal 23,57 % del 2017 al 17,54 % del 2022). La percentuale di spesa diretta a ridurre le diseguaglianze 
passa dallo 0,28 % nel 2017 allo 0,40 % nel 2022. Anche nel 2022, la parte più significativa delle spese dirette 
a ridurre le disuguaglianze di genere e di quelle sensibili al genere è affidata al Ministero del lavoro e delle 
politiche sociali. 

 

Tabella 1. Spese riclassificate del bilancio di genere dello Stato (al neƩo delle spese per il personale dei 
programmi del bilancio) nel 2021 e 2022 (v.a. e val. %) 

Codice Voci della classificazione 

2021 2022 

Miliardi di euro % 
Miliardi di 

euro % 

0 Neutrali rispetto al genere 795.833,0 83,49 840.340,7 84,67 

1 Destinate a ridurre le disuguaglianze di genere 5.411,1 0,56 4.027,5 0,41 

2 Sensibili al genere 152.004,8 15,95 148.070,3 14,92 

Totale spese 953.248,9 100,00 992.438,5 100,00 

Fonte: elaborazione daƟ della RGS – Ministero dell’Economia e delle Finanze 

 

Il bilancio di genere relaƟvo al Rendiconto 2022 può contare su un buon numero di indicatori (arƟcolaƟ 
secondo Ɵpici ambiƟ di intervento delle poliƟche pubbliche): oggi sono 180, nel 2016 erano 39 (tabella 2). 
Sono proprio gli indicatori che ci permeƩono di evidenziare le diverse caraƩerisƟche e i differenƟ 
comportamenƟ di uomini e donne rispeƩo a molteplici fenomeni dell’economia e della società.  
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Tabella 2. AmbiƟ e indicatori per il bilancio di genere dal 2016 al 2022 

Ambiti 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 

Mercato del lavoro 7 10 12 12 12 21 21 

Conciliazione tra vita privata e vita professionale 4 9 12 14 14 23 23 

Tutela del lavoro, previdenza e assistenza 3 15 13 15 15 21 25 

Istruzione e interventi contro gli stereotipi di genere 5 23 24 24 25 26 26 

Partecipazione ai processi decisionali economici, politici e 
amministrativi 

6 14 17 17 17 20 20 

Contrasto alla violenza di genere 3 21 25 25 25 25 25 

Salute, stile di vita e sicurezza 11 15 20 21 20 37 40 

Totale indicatori 39 107 123 128 128 173 180 

Fonte: elaborazione daƟ della RGS – Ministero dell’Economia e delle Finanze 

 

Tra gli indicatori relaƟvi all’ambito mercato del lavoro, c’è il tasso di occupazione femminile che è aumentato 
rispeƩo al 2021 ed è pari al 51,1 % contro il 64,9 dell’UE. Nel 2022 diminuisce l’insicurezza delle donne 
rispeƩo alla propria situazione lavoraƟva rispeƩo all’anno precedente. Le donne sono impiegate 
maggiormente nel part Ɵme rispeƩo agli uomini e la quota dei part Ɵme involontari (non scelƟ dalla 
lavoratrice) è in diminuzione. Nel 2022 le imprese femminili sono 1.336.689, aƫve prevalentemente nel 
seƩore dei servizi, e rappresentano il 22,21 % del totale delle imprese. Nel corso del 2022, tra le misure 
direƩe a promuovere l'uguaglianza di genere nel contesto della partecipazione femminile al mercato del 
lavoro, è stata sostenuta l'iniziaƟva del Fondo per l'uguaglianza salariale di genere. Parallelamente, è stato 
creato un Fondo dedicato alle aƫvità formaƟve volte all'acquisizione della cerƟficazione di parità di genere. 
È stata altresì ampliata l'applicazione delle poliƟche per il potenziamento dell'imprenditorialità giovanile e 
agricola alle aziende agricole con predominante o totale partecipazione femminile, riservando a queste 
ulƟme una porzione delle risorse allocate nel 2022 dal Fondo rotaƟvo per promuovere l'imprenditoria 
femminile nel seƩore agricolo, aƩraverso mutui a condizioni agevolate e sovvenzioni a fondo perduto.  

Nell’ambito della conciliazione tra vita privata e vita professionale, aumentano gli uomini e le donne 
beneficiari dei congedi parentali, ma il divario di genere è ancora rilevante. Aumenta lievemente il rapporto 
tra beneficiari del congedo di paternità facoltaƟvo e obbligatorio. La percentuale complessiva di bambini 
presi in carico dagli asili nido e dai servizi integraƟvi dell’infanzia è lievemente in aumento. Nel 2022, 
aumentano i bambini 0-2 anni le cui domande per la fruizione dei “bonus asilo nido” sono state accolte. 
Nell’anno di riferimento il numero totale di giorni di congedo parentale è in aumento sia per le donne e che 
per gli uomini. Le donne tendono a ricorrervi per un numero medio di giorni superiore agli uomini. Nel 2022 
l’adesione al lavoro agile ordinario appare più diffusa tra le donne rispeƩo agli uomini. La detrazione delle 
spese per la frequenza di asili nido risulta essere uƟlizzata maggiormente dagli uomini, seppure emerga una 
diminuzione generalizzata in termini sia di frequenze sia di ammontare (senza variazioni sostanziali con 
riferimento alle percentuali di genere). Si consideri che le donne più spesso degli uomini hanno un reddito 
incapiente che non consente di fruire di queste Ɵpologie di agevolazioni. RelaƟvamente alla conciliazione tra 
vita privata e vita professionale, nel 2022, tra le poliƟche aƩuate a favore delle pari opportunità, è stato 
isƟtuzionalizzato il congedo obbligatorio di paternità. Inoltre, è stato potenziato il Fondo di solidarietà 
comunale allo scopo di accrescere la disponibilità di posƟ negli asili nido. Tra le misure adoƩate, si segnala 
l’aumento dell’indennità per il congedo parentale dei lavoratori dipendenƟ con figli fino a sei anni, elevata 
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dal 30% all'80% della retribuzione. È stato anche incrementato il finanziamento dell'Assegno unico e 
universale per i figli a carico: per la definizione dell'Assegno, sono state rese permanenƟ le equiparazioni tra 
figli minorenni e maggiorenni disabili a carico, nonché tra minorenni disabili a carico e coloro che hanno 
meno di ventuno anni pur essendo disabili e a carico. Infine, si registra un aumento dell'Assegno per figli 
disabili soƩo l'età di un anno ed un aumento dell'Assegno per famiglie con un minimo di quaƩro figli. 

Nel contesto della tutela del lavoro, previdenza e assistenza, considerando il reddito disponibile, le donne, in 
tuƩe le fasce d’età, sono a maggior rischio di povertà, anche tenendo conto dei trasferimenƟ sociali. In 
termini di povertà assoluta, misurata sui consumi, nel 2022 non si registra un divario di genere. In Italia il 
divario pensionisƟco di genere 2022 è pari al 30,1 %, in diminuzione rispeƩo al 2021. Il divario tra l’importo 
lordo medio annuale dei reddiƟ pensionisƟci (compresi quelli assistenziali) delle donne italiane è più ampio 
nella di fascia d’età tra 55 e 59 anni (circa 9,7 mila euro inferiore a quello degli uomini). Nel 2022 sono staƟ 
faƫ intervenƟ direƫ in materia di pari opportunità per la tutela del lavoro, previdenza e assistenza: è stato 
esteso l’accesso all’APE sociale83 a coloro che maturano i requisiƟ nel 2022, confermando la riduzione dei 
requisiƟ contribuƟvi alle donne con figli (cd. ‘APE sociale donna’84). Con la Legge di Bilancio per il 2022, è 
stata estesa anche la possibilità di ricorrere a “Opzione donna” per le lavoratrici con un'anzianità contribuƟva, 
maturata nel 2021, di almeno 35 anni e un'età di almeno 58 anni per le dipendenƟ e almeno 59 anni per le 
autonome.  

Nel contesto dell'istruzione e degli stereoƟpi di genere, l'abbandono precoce degli studi e della formazione 
è un fenomeno che colpisce principalmente i ragazzi. Nel 2022, la percentuale di giovani che né studiano né 
lavorano, noƟ come Neet, è più alta rispeƩo alla media europea, e questo dato è parƟcolarmente elevato tra 
le donne (si aƩesta al 24,7%, rispeƩo a una media UE del 15,4%). Sebbene le donne abbiano una maggiore 
incidenza di laureaƟ, le discipline scienƟfiche e tecnologiche conƟnuano a essere dominate dagli uomini: circa 
il 61% dei laureaƟ nelle aree STEM sono uomini. In Italia, i benefici occupazionali derivanƟ dall'istruzione 
risultano inferiori rispeƩo alla media europea, con un impaƩo significaƟvo sulle donne. La ‘fuga dei cervelli’ 
è un fenomeno che conƟnua a coinvolgere sopraƩuƩo gli uomini.  

Nell’ambito della partecipazione ai processi economici, decisionali, poliƟci e amministraƟvi, è cresciuto il 
numero di donne nei Consigli di Amministrazione delle società per azioni italiane, ma nel 2022 nessuna donna 
ricopre la carica di amministratore delegato nell’ambito delle maggiori società quotate. Nel Parlamento 
europeo la quota delle deputate italiane è lievemente aumentata rispeƩo al 2017: dal 36,8 al 38,9 %. L’aƩuale 
legislatura è la prima in cui la carica di Presidente del Consiglio è ricoperta da una donna.  

Per quanto riguarda la violenza di genere, nel 2022 gli omicidi sono in aumento rispeƩo agli anni precedenƟ, 
compresi quelli che hanno per viƫme le donne. L’incidenza percentuale di omicidi volontari contro le donne 
più elevata si registra al Nord-Italia. Nel corso del 2022 le chiamate valide al numero 1522 sono state 32.506 
e le chiamate da viƫme sono state pari a 11.909, registrando una diminuzione del 26,8 % rispeƩo al 2021. 
Gli utenƟ si sono rivolƟ al numero verde principalmente per sé stessi (93,7 %) o per conoscenƟ streƫ (3,6 
%). Nel corso del 2022 sono state implementate diverse misure finalizzate a contrastare la violenza di genere. 
Fra queste, si annovera l’adozione di un Piano Strategico Nazionale contro la violenza sulle donne e la violenza 
domesƟca, che include una Cabina di Regia interisƟtuzionale e un Osservatorio dedicato. Sono staƟ inoltre 
incrementaƟ gli stanziamenƟ nel Fondo per le Pari Opportunità, al fine di finanziare i centri di riabilitazione 
per uomini maltraƩanƟ, le case rifugio e i percorsi di emancipazione per le donne economicamente 

 
83 L'APE sociale è un’indennità  garanƟta dallo Stato ed erogata dall’Inps,  a lavoratori  in stato di difficoltà, che chiedano di andare in 
pensione  al compimento dei 63 anni e 5 mesi con almeno 30 anni di anzianità contribuƟva 
84 Ai fini del riconoscimento dell'indennità, i requisiƟ contribuƟvi richiesƟ sono ridoƫ per le donne di 12 mesi per ogni figlio, nel limite 
massimo di due anni. 
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svantaggiate viƫme di violenza. Si è provveduto anche al finanziamento di programmi per il traƩamento 
psicologico e il reinserimento sociale dei condannaƟ per reaƟ di violenza di genere. È stato isƟtuito, inoltre, 
un Fondo dedicato alla prevenzione e al contrasto del cyberbullismo. Il finanziamento dell'Associazione 
Donnexstrada è stato desƟnato a garanƟre la sicurezza dei percorsi volƟ alla tutela delle donne. Infine, è 
stato rifinanziato il Fondo per le poliƟche relaƟve ai diriƫ e alle pari opportunità, nonché il programma volto 
all’emersione, assistenza e integrazione sociale previsto dal Piano Nazionale d'Azione contro la traƩa e lo 
sfruƩamento grave degli esseri umani. 

Per quanto riguarda l’ambito della salute, sƟle di vita e sicurezza, gli indicatori ci dicono che le donne sono 
mediamente più longeve ma hanno una speranza di vita in buona salute inferiore a quella degli uomini, 
sebbene quesƟ ulƟmi siano più propensi ad assumere sƟli di vita più rischiosi (tabagismo, consumo di alcol, 
dieta squilibrata ecc.). Diversi studi, tra cui uno dell’IsƟtuto Superiore di Sanità (ISS) del 2023 relaƟvo a un 
campione di Caregiver Familiari (CF) appartenenƟ a dieci diverse Ɵpologie di malaƫe rare, rilevano l’esistenza 
di rilevanƟ differenze di genere del carico assistenziale percepito e della qualità della vita dei CF: le donne 
dedicano alla cura un maggior numero di ore a seƫmana rispeƩo agli uomini. Gli intervenƟ direƫ in materia 
di pari opportunità messi in aƩo nel 2022 relaƟvamente all’ambito della salute, sƟle di vita e sicurezza, sono 
staƟ la riduzione dell’IVA dal 22 % al 10 % sui prodoƫ a protezione dell'igiene femminile non compostabili e 
la sospensione della decorrenza dei termini per adempimenƟ tributari a carico della libera professionista 
anche nel caso di interruzione della gravidanza oltre il terzo mese dall'inizio della stessa.  

Gli intervenƟ direƫ al raggiungimento della parità di genere, precedentemente affrontaƟ all'interno della 
Legge di bilancio, hanno visto, nel corso del 2022, l’adozione di nuove disposizioni legislaƟve in diverse 
normaƟve riguardanƟ la parità di genere. In parƟcolare, la legge n. 32/2022, denominata "Deleghe al 
Governo per il sostegno e la valorizzazione della famiglia", ha introdoƩo misure mirate a facilitare 
l'armonizzazione tra vita familiare e professionale, con implicazioni direƩe sul mercato del lavoro, la 
protezione della maternità e la promozione del gender mainstreaming. Il Governo è stato impegnato a: 
isƟtuire e rafforzare servizi socioeducaƟvi per l'infanzia e a sostenere economicamente le famiglie con figli 
disabili; riorganizzare la normaƟva sui congedi parentali, di paternità e di maternità; incenƟvare il lavoro 
femminile e la condivisione delle responsabilità di cura per una migliore conciliazione tra vita lavoraƟva e 
familiare; promuovere il lavoro femminile nel Mezzogiorno e l'emersione del lavoro domesƟco sommerso; 
sostenere la digitalizzazione e la formazione finanziaria delle imprenditrici; incenƟvare aƫvità informaƟve e 
formaƟve sulla genitorialità e sulla vita familiare; desƟnare una parte del Fondo di garanzia per le PMI al 
sostegno delle nuove imprese femminili.  Ulteriori misure includono il recepimento della direƫva (UE) 
2019/1158 con l’estensione del periodo di congedo parentale; l'esclusione dei periodi di congedo di 
maternità o paternità dal calcolo dei contraƫ di ricerca; l'ampliamento dei benefici dell'Assegno per i figli 
con disabilità; l'introduzione di indennità per il coniuge a carico e per ogni figlio a carico del personale 
diplomaƟco; il recupero delle risorse per potenziare gli asili nido aƩraverso il Fondo di solidarietà comunale. 
Per il mercato del lavoro è previsto che le amministrazioni adoƫno misure che promuovano l'uguaglianza di 
genere nelle carriere tenendo conto delle linee guida del DiparƟmento della funzione pubblica. È inoltre 
previsto il rafforzamento del sistema di cerƟficazione della parità di genere mediante la revisione del Codice 
dei contraƫ pubblici e l'introduzione di premi nella valutazione delle offerte. Nel contesto delle azioni volte 
a contrastare la violenza di genere, è stata implementata una legge che mira a garanƟre un adeguato flusso 
informaƟvo sul fenomeno: ciò permeƩe di sviluppare poliƟche di prevenzione e contrasto più efficaci e di 
assicurare un monitoraggio costante del fenomeno stesso. Riguardo alla partecipazione ai processi 
decisionali nei seƩori economico, poliƟco e amministraƟvo, si notano alcuni provvedimenƟ rilevanƟ, per 
esempio quello relaƟvo all’individuazione dei membri delle commissioni esaminatrici nei concorsi pubblici 
che devono essere scelƟ in conformità ai principi della parità di genere. Nell'ambito della riforma 
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dell'ordinamento giudiziario e nel processo di aggiornamento dell'ordinamento giudiziario, al Governo è 
conferito il compito di apportare modifiche alla regolamentazione delle posizioni direƫve, privilegiando, a 
parità di merito, i candidaƟ del genere meno rappresentato. Specifici criteri sono staƟ stabiliƟ anche per 
l'elezione dei membri del Consiglio Superiore della Magistratura: i candidaƟ eleƫ dal Parlamento devono 
rispeƩare il principio della parità di genere: almeno la metà dei candidaƟ per le elezioni dei componenƟ togaƟ 
devono essere donne. Per quanto riguarda i componenƟ delle commissioni che selezionano la dirigenza 
sanitaria per incarichi complessi, quesƟ vengono sorteggiaƟ da un elenco nazionale e se al termine del 
sorteggio meno della metà dei direƩori risultano appartenenƟ a un genere diverso, il sorteggio prosegue fino 
a raggiungere un equilibrio di genere. Nel campo dell'istruzione e nella loƩa contro gli stereoƟpi di genere, è 
stata introdoƩa una normaƟva specifica per gli IsƟtuƟ Tecnici Superiori (ITS) che comprende l'isƟtuzione del 
Sistema terziario di istruzione tecnologica superiore e del Comitato nazionale ITS Academy, mirante a 
promuovere una maggiore inclusione di genere. Infine, in relazione a salute, sƟle di vita e sicurezza, 
nell'ambito della Convenzione di Stoccolma sugli inquinanƟ organici persistenƟ, le ParƟ si impegnano a 
promuovere programmi educaƟvi e di sensibilizzazione dedicaƟ principalmente a donne, bambini e persone 
meno istruite. 

 

7.3 Le entrate del bilancio dello Stato 2022 secondo una prospeƫva di genere 

Per quanto riguarda le entrate del bilancio di genere, piuttosto che operare una riclassificazione, 
distinguendole tra neutrali, sensibili al genere, oppure dirette a ridurre disuguaglianza di genere, come 
previsto per il lato della spesa, l’analisi mira a portare elementi di valutazione sul diverso impatto delle 
principali politiche tributarie sul genere. 

Le entrate finali accertate a rendiconto 2022 sono pari a circa 712 miliardi di euro, di cui circa 579 miliardi di 
natura tributaria. 

L'analisi dei dati derivanti dalle dichiarazioni dei redditi IRPEF è stata condotta per valutare le disparità di 
reddito e l'accesso a specifiche agevolazioni fiscali tra i generi. Nel 2021, il reddito complessivo dichiarato al 
netto della cedolare secca ammontava a circa 894 miliardi di euro, segnando un incremento del 5,5% rispetto 
al 2020. Le donne hanno contribuito al 38% di questo valore totale. La distribuzione reddituale per sesso e 
categorie di reddito evidenzia che il 50% delle contribuenti si trova nelle fasce di reddito fino a 15.000 euro, 
mentre circa il 60% degli uomini si colloca tra i 15.000 e i 50.000 euro. L'imposta netta complessiva per il 
2021, pari a circa 171 miliardi di euro, è stata dichiarata per il 67% dagli uomini. Questo dato supera la 
proporzione del reddito complessivo maschile dichiarato, che è del 62%, a causa del meccanismo di 
progressività acquisita dalla distribuzione dei redditi maschili in classi più elevate. Il 48% dell'imposta 
dichiarata dagli uomini è generato da chi dichiara oltre 50.000 euro di reddito complessivo, mentre per le 
donne questa percentuale scende al 30%. L'imposta netta media pro capite IRPEF è stata di 5.452 euro, con 
una media di 4.013 euro per le donne e circa 6.614 euro per gli uomini. Questi dati sottolineano la persistenza 
delle disparità di genere: gli uomini sono maggiormente rappresentati nella fascia alta della distribuzione 
reddituale, dichiarando dunque importi di imposta netta più elevati. 

Per ciò che concerne le agevolazioni fiscali relative alla conciliazione vita-lavoro, le donne tendono a 
beneficiare più degli uomini delle detrazioni delle spese per i collaboratori per l’assistenza personale e le 
deduzioni dei contributi per gli addetti ai servizi domestici e familiari. Al contrario, la detrazione delle spese 
per la frequenza di asili nido risulta essere utilizzata maggiormente dagli uomini, seppure emerga una 
diminuzione generalizzata in termini sia di frequenze sia di ammontare (senza variazioni sostanziali con 
riferimento alle percentuali di genere). Si consideri che le donne più spesso degli uomini hanno un reddito 
incapiente che non consente di fruire di queste tipologie di agevolazioni. 
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Le donne hanno beneficiato in misura proporzionalmente superiore degli uomini della normativa sul 
cosiddetto ‘rientro dei cervelli’ (legge n. 238/2010): su un totale di 22.707 fruitori, il 32 % sono state donne. 
Il reddito da lavoro dipendente medio dichiarato dai soggetti rientrati in Italia è pari a 65.591 euro, un livello 
più elevato rispetto al reddito medio da lavoro dipendente dichiarato dai contribuenti italiani, ma con una 
tendenza decrescente rispetto agli scorsi anni. Tra i lavoratori con redditi medio alti (superiori a 55.000 euro) 
si osserva che solo il 35,8 % del totale è costituito da donne. 

 

7.4 Conclusioni 

Per un miglioramento del sistema complessivo nel redigere il bilancio di genere e per oƩenere una sempre 
migliore qualità dei risultaƟ uƟli ai fini programmatori potrebbe essere sufficiente, individuando una sede 
isƟtuzionale di confronto, intensificare la collaborazione e l’interazione conƟnua tra le Amministrazioni 
centrali dello Stato, il DiparƟmento della RGS e il DiparƟmento delle pari opportunità della Presidenza del 
Consiglio dei ministri, sia nell’aƫvità di classificazione del bilancio di genere che nel rispeƩo della coerenza 
con gli obieƫvi di sostenibilità dell’Agenda 203085.  

Nonostante l'aumento significaƟvo degli indicatori disponibili, molƟ fenomeni cruciali negli ambiƟ di 
intervento non dispongono ancora di indicatori di riferimento, a causa della mancanza di daƟ aggiornaƟ o di 
una serie storica sufficientemente deƩagliata per genere. Questo è vero anche per aree recentemente 
oggeƩo di cambiamenƟ normaƟvi significaƟvi, come il sistema previdenziale, o per ambiƟ in intensa 
trasformazione sociale, come i flussi migratori. Mancano inoltre analisi socioeconomiche di genere sul 
contesto in cui vengono aƩuaƟ gli intervenƟ. Le esperienze di monitoraggio e valutazione degli intervenƟ 
secondo il genere sono limitate. Sono auspicabili per il futuro il potenziamento delle competenze tecniche e 
l’ampliamento degli strumenƟ conosciƟvi per effeƩuare un’analisi di genere delle spese infrastruƩurali, che 
si traƫ di invesƟmenƟ direƫ o contribuƟ ad altri soggeƫ. 

La riclassificazione del bilancio dello Stato in oƫca di genere, così come stabilito dalla Milestone M1C1-110, 
rappresenta un grosso passo in avanƟ ma non è la soluzione definiƟva e risoluƟva: l'implementazione delle 
poliƟche pubbliche, indipendentemente dalla loro rappresentazione nel bilancio, non è determinata 
esclusivamente dalle regole o dalle normaƟve vigenƟ. Può infaƫ essere significaƟvamente influenzata dalle 
procedure amministraƟve, dagli operatori coinvolƟ, dalle caraƩerisƟche dei beneficiari e dall'interazione con 
il contesto circostante. I primi risultati ottenuti dal lavoro della RGS sul Bilancio Consuntivo 2022, in 
attuazione della milestone M1C1-110 del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) 1.13, offrono una 
serie di indicazioni preliminari utili a migliorare il processo di riclassificazione della spesa. Questi risultati 
sottolineano la possibilità di ulteriori approfondimenti per potenziare il bilancio di genere esistente. 
Suggeriscono anche un miglioramento delle informazioni quantitative sulla spesa per semplificare la 
classificazione e favorire l'utilizzo strategico delle risorse. Tuttavia, rappresentare una complessità di 
informazioni con uno strumento unico, come richiesto dalla riforma, si dimostra problematico: la coesistenza 
di diverse dimensioni, quali le codifiche di genere, i pilastri degli obiettivi di sviluppo sostenibile e la natura 
della spesa, complica una lettura semplice del risultato finale e limita l'efficacia del bilancio. Un'opportunità 
per il futuro risiede nella possibilità di confrontare le previsioni con il consuntivo a partire dal 2024, aprendo 
così la strada a una prima valutazione dell'attuazione delle norme previste nel bilancio preventivo. 

 
85 L’Agenda 2030 definisce 17 obieƫvi di sviluppo sostenibile (Sustainable Development Goals - SDGs) da raggiungere entro il 2030: 
sconfiggere la povertà, sconfiggere la fame, salute e benessere, istruzione di qualità, parità di genere, acqua pulita e servizi igienico-
sanitari, energia pulita e accessibile, lavoro dignitoso e crescita economica, imprese, innovazione e infrastruƩure, ridurre le 
disuguaglianze, ciƩà e comunità sostenibili, consumo e produzione responsabili, loƩa contro il cambiamento climaƟco, vita soƩ’acqua, 
vita sulla terra, pace, giusƟzia e isƟtuzioni solide, partnership per gli obieƫvi. 
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Nonostante i numerosi interventi migliorativi, realizzare il bilancio di genere perfetto resta un obiettivo 
ancora distante. L'analisi della spesa del bilancio di genere 2022, come negli anni precedenti, non riesce a 
coprire tutte le politiche rilevanti: alcune politiche non generano costi per il bilancio dello Stato, come nel 
caso di regolamentazioni o competenze degli altri livelli di governo; altre non sono rappresentate nelle spese 
statali poiché consistono in trasferimenti ad altre amministrazioni pubbliche o fondi extra-bilancio. Ci sono 
anche entrate poco rappresentate nel bilancio dello Stato: alcune agevolazioni fiscali sono presentate 
attraverso specifici capitoli e articoli di entrata e compensazione in spesa, mentre altre restano indistinte nei 
versamenti tributarie complessivi. Inoltre, molti interventi volti a ridurre le disparità di genere non 
comportano costi diretti o appaiono in altri bilanci (ad esempio, le normative sulle "quote rosa", le misure 
contro il femminicidio, le spese per asili nido e servizi per l'infanzia di competenza comunale e le deduzioni e 
detrazioni IRPEF per il "rientro dei cervelli" o i contributi per i lavoratori domestici). 
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Capitolo 8  La CerƟficazione della parità di genere in Italia: stato dell'arte e prospeƫve future  

 

8.1 Introduzione 

Negli ulƟmi anni, l'aƩenzione al tema della parità di genere nel mercato del lavoro italiano è cresciuta 
significaƟvamente, anche grazie all'introduzione di poliƟche mirate nell'ambito del Piano Nazionale di Ripresa 
e Resilienza (PNRR) che individua la parità di genere come una delle tre priorità trasversali perseguite in tuƩe 
le missioni e stabilisce che l'intero Piano dovrà essere valutato in un'oƫca di gender mainstreaming. In 
parƟcolare, la Missione 5 del PNRR, streƩamente collegata alla promozione della parità di genere aƩraverso 
azioni mirate che migliorano le condizioni di lavoro delle donne aƩraverso l’offerta di incenƟvi concreƟ alle 
aziende che si impegnano per l’uguaglianza di genere, prevede la creazione di un Sistema nazionale di 
cerƟficazione della parità di genere. La cerƟficazione della parità di genere si inserisce così in questo contesto 
come uno strumento innovaƟvo, progeƩato per incenƟvare le imprese a implementare poliƟche volte a 
ridurre le disparità di genere, sia in termini di occupazione che di retribuzione.  

Il Sistema di cerƟficazione della parità di genere, previsto dal PNRR, fa parte della Missione 5 - Inclusione e 
Coesione, componente 1 PoliƟche aƫve del lavoro e sostegno all’occupazione, InvesƟmento 1.3. Questo 
invesƟmento, a Ɵtolarità del DiparƟmento per le pari opportunità, ha l'obieƫvo di incenƟvare le imprese ad 
adoƩare poliƟche che riducano le disparità di genere, con parƟcolare aƩenzione a temi come le opportunità 
di crescita, la parità salariale a parità di mansioni e la tutela della maternità. Il progeƩo beneficia di uno 
stanziamento di 10 milioni di euro, assegnaƟ al DiparƟmento per le pari opportunità in base al decreto del 
Ministro dell’economia e delle finanze del 6 agosto 202186.  

La cerƟficazione della parità di genere è regolata principalmente dalla Legge 5 novembre 2021, n. 162 (nota 
come Legge Gribaudo), che ha modificato il Decreto legislaƟvo 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle pari 
opportunità). Inoltre, la Legge di bilancio 2022 (Legge 30 dicembre 2021, n. 234, art. 1, commi 145-147) ha 
ulteriormente disciplinato gli incenƟvi e gli aspeƫ operaƟvi legaƟ alla cerƟficazione. 

 

8.2 Obieƫvi del sistema di cerƟficazione 

L'obieƫvo principale del sistema di cerƟficazione della parità di genere è promuovere una maggiore 
partecipazione femminile al mercato del lavoro e ridurre le disuguaglianze di genere nelle imprese italiane. 
AƩraverso la promozione di poliƟche aziendali più inclusive e il sostegno specifico alle PMI, il sistema mira a 
creare un contesto lavoraƟvo più equo e rispeƩoso delle differenze di genere, con impaƫ posiƟvi sia dal 
punto di vista sociale che economico. 

Secondo il Council ImplemenƟng Decision87 (CID) del 13 luglio 2021 e gli OperaƟonal Arrangements88(OA) 
firmaƟ il 23 dicembre 2021, il sistema prevede il raggiungimento di tre traguardi chiave: 

1. Traguardo M5C1-12: Entrata in vigore del sistema di cerƟficazione della parità di genere e dei relaƟvi 
meccanismi di incenƟvazione per le imprese, da completarsi entro il quarto trimestre del 2022. Questo 

 
86 D.M. MEF 06.08.2021 “Assegnazione delle risorse finanziarie previste per l’aƩuazione degli intervenƟ del Piano nazionale di ripresa 
e resilienza (PNRR) e s.m.i.”. 
87 Decisione del Consiglio dell’Unione europea che approva il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) dell’Italia. Questa 
decisione stabilisce i traguardi e gli obieƫvi che l’Italia deve raggiungere per oƩenere i finanziamenƟ previsƟ dal PNRR. 
88 Accordi operaƟvi tra l’Italia e la Commissione europea che definiscono i meccanismi di verifica periodica necessari per monitorare 
il raggiungimento dei traguardi e degli obieƫvi del PNRR fino al 2026. In praƟca, gli OA stabiliscono come e quando verranno valutaƟ 
i progressi dell’Italia per garanƟre il rilascio delle rate di finanziamento semestrali. 
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sistema deve includere diversi aspeƫ, come: Opportunità di crescita per le donne; Parità salariale a parità di 
mansioni; PoliƟche per la gesƟone delle differenze di genere; Tutela della maternità. 

Il traguardo prevede anche la definizione dei meccanismi di incenƟvazione per le imprese che intraprendono 
il processo di cerƟficazione, l'elaborazione di norme tecniche, e l'isƟtuzione di un sistema informaƟvo. 

2. Obieƫvo M5C1-13: CerƟficazione della parità di genere per almeno 800 imprese (di cui almeno 450 
piccole, medie e micro imprese) entro il secondo trimestre del 2026. Le imprese dovranno sostenere i cosƟ 
del proprio processo di cerƟficazione. 

3. Obieƫvo M5C1-14: CerƟficazione della parità di genere per almeno 1000 imprese supportate aƩraverso 
assistenza tecnica entro il secondo trimestre del 2026. Il sostegno sarà fornito soƩo forma di tutoraggio, 
supporto tecnico-gesƟonale e misure per l'equilibrio tra vita lavoraƟva e privata, con l’uso di un sistema di 
voucher. 

Il sistema prevede: parametri minimi per l'oƩenimento della cerƟficazione della parità di genere, che 
definiscono gli standard da raggiungere in aree come equità salariale, opportunità di carriera e protezione 
dei diriƫ di maternità; supporto per le piccole e medie imprese e microimprese, aƩraverso programmi di 
accompagnamento e assistenza tecnica per agevolare il percorso verso la cerƟficazione;  sistema informaƟvo 
per la gesƟone delle cerƟficazioni, che include la piaƩaforma digitale per la presentazione delle domande e 
il monitoraggio dei progressi delle imprese; incenƟvi per le imprese che oƩengono la cerƟficazione, tra cui 
esoneri contribuƟvi e vantaggi nei bandi pubblici. 

 

8.3 La prassi del sistema di cerƟficazione della parità di genere 

IntrodoƩo nel sistema normaƟvo italiano con la Legge Gribaudo e la Legge di Bilancio 2022, ed entrato 
formalmente in vigore il 1° luglio 2022, il sistema della cerƟficazione della parità di genere è regolato dalla 
prassi UNI/PdR 125:2022, entrata in vigore il 16 marzo 2022, che definisce gli standard per il monitoraggio e 
la valutazione delle poliƟche aziendali in materia di parità di genere fornendo un quadro di riferimento per 
le imprese che intendono promuovere e garanƟre l’uguaglianza tra uomini e donne sul posto di lavoro. 

La prassi UNI/PdR 125:2022 è stata pubblicata il 16 marzo 2022 dall'Ente Italiano di Normazione (UNI) e 
rappresenta un importante strumento per la cerƟficazione della parità di genere nelle organizzazioni. Questa 
prassi è stata sviluppata in collaborazione con il DiparƟmento per le Pari Opportunità, il DiparƟmento per le 
PoliƟche della Famiglia, il Ministero dell'Economia e delle Finanze, il Ministero del Lavoro e delle PoliƟche 
Sociali, il Ministero dello Sviluppo Economico e la Consigliera Nazionale di Parità 89.  

Mirando alla promozione dell’uguaglianza di genere nelle organizzazioni e al superamento di gap di genere e 
discriminazioni in favore di pari opportunità e pari traƩamento, la prassi ha individuato una serie di indicatori 
percorribili, perƟnenƟ e comparabili in grado di guidare il cambiamento e di rappresentare il conƟnuo 
miglioramento messo in aƩo dalle organizzazioni stesse.  Lo sviluppo di un ambiente di lavoro inclusivo 
richiede da parte delle organizzazioni un impegno costante al cambiamento di linguaggio, poliƟche, processi, 
praƟche organizzaƟve, e comportamenƟ consci e inconsci delle singole persone.  

Al fine di garanƟre una misurazione olisƟca del livello di maturità delle singole organizzazioni, sono state 
individuate 6 aree di valutazione e per ciascuna area sono staƟ definiƟ specifici KPI (Key Performance 
Indicator) indicatori prestazionali inerenƟ alle poliƟche di parità di genere da esse adoƩate. Ogni area ha un 

 
89 hƩps://www.uneba.org/wp-content/uploads/2023/05/PDR_125.pdf 
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peso percentuale che varia dal 10% al 20% del totale e contribuisce a misurare il livello iniziale 
dell’organizzazione, rispeƩo al quale vengono valutaƟ i progressi nel tempo (Zilli, 2022). 

Gli indicatori sono di natura quanƟtaƟva e qualitaƟva. Mentre gli indicatori qualitaƟvi vengono misuraƟ in 
termini di presenza o assenza della situazione considerata, quelli quanƟtaƟvi sono valutaƟ in termini di 
variazione percentuale rispeƩo a un valore interno aziendale, al valore medio nazionale di riferimento, o al 
Ɵpo di aƫvità economica (codice ATECO di appartenenza). Ogni indicatore è associato a un punteggio, il cui 
raggiungimento viene ponderato in base al peso dell’Area di appartenenza. QuesƟ KPI vengono monitoraƟ 
annualmente e verificaƟ ogni due anni, per dimostrare i miglioramenƟ oƩenuƟ grazie agli intervenƟ 
implementaƟ o al “piano di remediaƟon” aƫvato.  

Per garanƟre la coerenza con le diverse realtà organizzaƟve che compongono l’intero panorama economico-
produƫvo della nazione, è stato previsto che gli indicatori relaƟvi alle 6 Aree menzionate siano applicaƟ 
secondo un principio di proporzionalità. Questo principio definisce un’applicazione graduale e proporzionale 
degli indicatori, in base alla dimensione e alla complessità dell’organizzazione considerata. 

In linea con la tassonomia Istat, sono state individuate 4 fasce o cluster per classificare le organizzazioni 
(private, pubbliche, enƟ, ecc.): 

 

Tabella 1. Fasce/Cluster di classificazione delle organizzazioni 

FASCIA CLUSTER NUMERO ADDETTI/E 

1 MICRO 1-9 

2 PICCOLA 10-49 

3 MEDIA 50-249 

4 GRANDE 250 e oltre 

Fonte: UNI/PdR 125:2022 

 

In base alla classificazione in una delle quaƩro fasce, viene definito un set di indicatori consideraƟ come 
presidi target in tema di diversità, coerenƟ con la dimensione dell’organizzazione. Sono previste 
semplificazioni per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia 1 (micro-organizzazioni) e alla fascia 2 (piccole 
organizzazioni), mentre per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia 3 (medie organizzazioni) e alla fascia 4 
(grandi organizzazioni) vengono applicaƟ tuƫ gli indicatori. 

La cerƟficazione viene oƩenuta solo a raggiungimento del punteggio minimo complessivo del 60%, ha validità 
triennale ed è soggeƩa a monitoraggio annuale. 

 

8.3.1 Le aree di valutazione e gli indicatori (KPI) 

Le 6 aree di valutazione previste sono: cultura e strategia; governance; processi human resources; 
opportunità di crescita e inclusione delle donne in azienda; equità remuneraƟva; tutela della genitorialità. 
Vediamone nel deƩaglio caraƩerisƟche e indicatori. 

Area 1 CULTURA E STRATEGIA: Questa area è dedicata a valutare se i principi e gli obieƫvi di inclusione, 
parità di genere e aƩenzione alla diversità di genere dell'organizzazione siano allineaƟ con la sua visione, le 
finalità e i valori che definiscono l'ambiente di lavoro. Il peso di questa area nella valutazione complessiva è 
del 15%. Gli indicatori relaƟvi a questa area sono 7, tuƫ di natura qualitaƟva: 1. Formalizzazione e 
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implementazione di un piano strategico che favorisca e sostenga lo sviluppo di un ambiente di lavoro 
inclusivo e preveda valori aziendali coerenƟ con una cultura inclusiva; 2. Presenza di procedure interne che 
consentano alle risorse di esprimere, anche in modalità anonima, le proprie opinioni e dare suggerimenƟ per 
il cambiamento nell’organizzazione e favorire il dialogo e il confronto; 3. Presenza di aƫvità di comunicazione 
interna e di sensibilizzazione che promuovano l’uƟlizzo di comportamenƟ e di un linguaggio in grado di 
garanƟre un ambiente di lavoro inclusivo e rispeƩoso delle diversità di genere; 4. Presenza di poliƟche che 
garanƟscano che i generi siano equamente rappresentaƟ tra i relatori del panel di tavole rotonde, evenƟ, 
convegni o altro evento anche di caraƩere scienƟfico; 5. Realizzazione nell’ulƟmo biennio di intervenƟ 
formaƟvi a tuƫ i livelli, compresi i verƟci, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereoƟpi e gli 
unconscious bias; 6. Realizzazione di intervenƟ finalizzaƟ all’analisi della percezione delle/dei dipendenƟ sulle 
pari opportunità nell’ulƟmo anno; 7. Realizzazione di intervenƟ finalizzaƟ a promuovere le pari opportunità 
fuori dal proprio contesto organizzaƟvo nell’ulƟmo biennio, che includano aƫvità di comunicazione e 
coinvolgimento dei diversi stakeholder sui temi dell’inclusione, della parità di genere e della integrazione. 

Per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia dimensionale 1, è necessario raggiungere l’indicatore numero 
1. Per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia dimensionale 2, è necessario raggiungere solo gli indicatori 
numero 1, 3 e 5. 

AREA 2 GOVERNANCE: Questa area è dedicata a valutare il grado di maturità del modello di governance 
dell’organizzazione, con parƟcolare aƩenzione alla definizione di adeguaƟ presidi organizzaƟvi, alla presenza 
del genere di minoranza negli organi di indirizzo e controllo, e all’implementazione di processi per idenƟficare 
e risolvere qualsiasi evento di non inclusione. Il peso di questa area nella valutazione complessiva è del 15%. 
Gli indicatori relaƟvi a questa area sono 5, i primi quaƩro di natura quanƟtaƟva e il quinto quanƟtaƟvo: 1. 
Definizione nella governance dell'organizzazione di un presidio (comitato, unità o funzione, ruolo 
organizzaƟvo, ecc.) volto alla gesƟone e monitoraggio delle temaƟche legate all'inclusione, alla parità di 
genere e integrazione; 2. Presenza di processi per idenƟficare, approfondire e gesƟre qualsiasi forma di non 
inclusività; 3. Presenza di un budget dell'organizzazione per lo sviluppo di aƫvità a supporto dell'inclusione, 
della parità di genere e dell’integrazione; 4. Definizione di obieƫvi legaƟ alla parità di genere e loro 
aƩribuzione ai verƟci e al management, per i quali saranno valutaƟ; 5. Presenza di esponenƟ del sesso meno 
rappresentato nell'organo amministraƟvo e di controllo della organizzazione90. 

Per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia dimensionale 1, è necessario raggiungere l’indicatore numero 
1. Per le organizzazioni appartenenƟ alla fascia dimensionale 2, è necessario raggiungere gli indicatori 
numero 1 e 2. 

AREA 3 PROCESSI HR: Questa area è dedicata a valutare il grado di maturità dei principali processi in ambito 
HR, relaƟvi ai vari stadi del ciclo di vita di una risorsa all’interno dell’organizzazione, che dovrebbero essere 
basaƟ su principi di inclusione e rispeƩo delle diversità. Il peso di questa area nella valutazione complessiva 
è del 10%. Gli indicatori relaƟvi a questa area sono 6 tuƫ di natura qualitaƟva: 1. Definizione di processi di 
gesƟone e sviluppo delle risorse umane a favore dell'inclusione, della parità di genere e dell’integrazione, 
quali selezione, condizioni generali di contraƩo, on-boarding neutrali, valutazioni prestazioni; 2. Presenza di 
meccanismi di analisi del turnover in base al genere; 3. Presenza di poliƟche in grado di garanƟre la 
partecipazione equa e paritaria a percorsi di formazione e di valorizzazione, con la presenza di entrambi i 
sessi, inclusi corsi sulla leadership; 4. Presenza di poliƟche di mobilità interna e di successione a posizioni 
manageriali coerenƟ con i principi di un'organizzazione inclusiva e rispeƩosa della parità di genere; 5. 
Presenza di meccanismi di protezione del posto di lavoro e di garanzia del medesimo livello retribuƟvo nel 

 
90 Numero assoluto delle quote di genere rispeƩo a requisiƟ normaƟvi di riferimento o pari, comunque, a 1/3 della composizione 
complessiva del consiglio di amministrazione 
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post-maternità; 6. Presenza di referenƟ e prassi aziendali a tutela dell’ambiente di lavoro, con parƟcolare 
riferimento ed episodi di molesƟe o mobbing. 

Per le organizzazioni della fascia dimensionale 1, è necessario raggiungere gli indicatori 1 e 6. Per le 
organizzazioni della fascia dimensionale 2, è necessario raggiungere gli indicatori 1, 4 e 6. 

AREA 4 OPPORTUNITÀ DI CRESCITA ED INCLUSIONE DELLE DONNE IN AZIENDA: Questa area misura il livello 
di maturità delle organizzazioni riguardo all’accesso equo ai percorsi di carriera e crescita interna per tuƫ i 
generi, e la relaƟva accelerazione. Il peso di questa area nella valutazione complessiva è del 20%. Gli indicatori 
perƟnenƟ a questa area sono 7 tuƫ di natura quanƟtaƟva: 1. Percentuale di donne nell'organizzazione 
rispeƩo alla totalità dell'organico91; 2. Percentuale di donne nell'organizzazione rispeƩo alla totalità 
dell'organico rispeƩo al benchmark dell’industria di riferimento92; 3. Percentuale di donne 
nell'organizzazione con qualifica di dirigente (in caso di impresa familiare considerare anche le donne con 
ruoli dirigenziali espressione della proprietà)93; 4. Percentuale di donne nell'organizzazione con qualifica di 
dirigente (per le imprese familiari considerare solo donne non espressione della proprietà)94; 5. Percentuale 
di donne nell'organizzazione responsabili di una o più unità organizzaƟve rispeƩo al totale della popolazione 
di riferimento; 6. Percentuale di donne presenƟ nella prima linea di riporto al verƟce; 7. Percentuale di donne 
presenƟ nell'organizzazione con delega su un budget di spesa/invesƟmento.  

Per le organizzazioni della fascia dimensionale 1, è necessario raggiungere l’indicatore 1. Per le organizzazioni 
della fascia dimensionale 2, sono necessari solo gli indicatori 1 e 3. 

AREA 5 EQUITÀ REMUNERATIVA PER GENERE: Questa area misura il livello di maturità delle organizzazioni 
riguardo al differenziale retribuƟvo, considerando il conceƩo di total reward che include anche compensi non 
monetari come sistemi di welfare e benessere. Il peso di questa area nella valutazione complessiva è del 20%. 
Gli indicatori perƟnenƟ a questa area sono 3, tuƫ di natura quanƟtaƟva: 1. Percentuale di differenza 
retribuƟva per medesimo livello inquadramentale per genere e a parità di competenze95; 2. Percentuale 
promozioni donne su base annua96; 3. Percentuale donne con remunerazione variabile per assicurare la 
corresponsione del salario variabile in maniera equa, rendendo note ai lavoratori e alle lavoratrici le 
procedure e i criteri seguiƟ nell’aƩuazione delle poliƟche retribuƟve per quel che riguarda la parte variabile 
del salario. 

Per le organizzazioni delle fasce dimensionali 1 e 2, l’indicatore numero 1 è ritenuto essenziale. 

AREA 6 TUTELA DELLA GENITORIALITÀ E CONCILIAZIONE VITA-LAVORO: Questa area valuta il livello di 
maturità delle organizzazioni riguardo all’implementazione di poliƟche di supporto alla genitorialità in varie 
forme e all’adozione di procedure che agevolano e sostengono la presenza di donne con figli in età 
prescolare. L’area contribuisce per il 20% alla valutazione complessiva. Sono presenƟ 5 indicatori relaƟvi a 
questa area, i primi tre qualitaƟvi e gli ulƟmi due quanƟtaƟvi: 1. Presenza servizi dedicaƟ al rientro post 
maternità/paternità (ad esempio: procedure/aƫvità per il back to work, coaching, part Ɵme su richiesta 
temporaneo e reversibile, smart working, piano welfare ad hoc, asilo nido aziendale); 2. Presenza di policy, 
oltre il CCNL di riferimento, dedicate alla tutela della maternità/ paternità e servizi per favorire la 
conciliazione dei tempi di vita personale e lavoraƟva (ad esempio: congedo di paternità oltre il CCNL, 

 
91Indicatore applicabile solo alle organizzazioni di fascia 1 e 2. 
92 Indicatore applicabile solo alle organizzazioni di fascia 3 e 4. 
93 Indicatore applicabile solo alle organizzazioni di fascia 2. 
94 Indicatore applicabile solo alle organizzazioni di fascia 3 e 4. 
95 Il KPI viene considerato raggiunto quando il delta tra retribuzione media maschile e femminile a parità di mansione/ ruolo è inferiore 
al 10% e come per ogni indicatore decrescente negli anni successivi. 
96 Il KPI si considera raggiunto quando la % di donne promosse rispeƩo al totale di donne in organico è pari alla % di uomini promossi 
rispeƩo il totale di uomini in organico, prendendo in considerazione i diversi livelli funzionali e non in valore assoluto. 
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procedure/aƫvità per il back to work, coaching, part Ɵme reversibile, smart working, piano welfare ad hoc, 
asilo nido aziendale, programmi di engagement, su base volontaria, durante il congedo di maternità); 3. 
Presenza di policy per il mantenimento di benefits e iniziaƟve che valorizzino l’esperienza della genitorialità 
come momento di acquisizione di nuove competenze a favore della persona e dell'organizzazione e che 
tutelino la relazione tra persona e azienda prima, durante e dopo la maternità/paternità; 4. Rapporto tra il 
numero dei beneficiari uomini effeƫvi sul totale dei beneficiari potenziali dei congedi di paternità nei primi 
dodici anni di vita del bambino obbligatori97; 5. Rapporto tra numero di giorni medio di congedo di paternità 
obbligatorio fruiƟ e il totale di numero di giorni potenziali previsto dalla legge98. 

Per le organizzazioni delle fasce dimensionali 1 e 2, gli indicatori numero 2 e 3 sono ritenuƟ indispensabili. 

 

8.3.2 I vantaggi della cerƟficazione 

La cerƟficazione di parità di genere offre alle aziende un’importante opportunità per dimostrare il loro 
impegno verso l’uguaglianza di genere. Il percorso della cerƟficazione è volontario ma diventa sempre più 
aƩraƫvo per i suoi effeƫ posiƟvi in merito a: 

 La riduzione del divario di genere: la cerƟficazione aiuta a ridurre il divario salariale e di opportunità 
tra uomini e donne, promuovendo un ambiente di lavoro più equo99. 

 Il miglioramento della reputazione aziendale: le aziende che oƩengono questa cerƟficazione 
dimostrano un impegno concreto verso l'uguaglianza di genere, migliorando la loro immagine 
pubblica e aƩraƫvità per talenƟ e clienƟ.100 

 L’aumento della produƫvità e del benessere: un ambiente di lavoro inclusivo e paritario può 
migliorare la soddisfazione dei dipendenƟ, ridurre il turnover e aumentare la produƫvità 
complessiva (vedi nota 7), ciò si traduce in un miglioramento dei risultaƟ economici dell’azienda. 

 Favorisce la diffusione di una cultura aziendale posiƟva: promuove una cultura di rispeƩo e 
uguaglianza, combaƩendo gli stereoƟpi di genere. 

Per promuovere l'adozione della cerƟficazione della parità di genere, il sistema italiano ha previsto inoltre 
incenƟvi e meccanismi di premialità, come stabilito dalla Legge Gribaudo (Legge 5 novembre 2021 n. 162): 

1. Esonero contribuƟvo101: le aziende private che oƩengono la cerƟficazione della parità di genere 
secondo la prassi UNI/PdR 125:2022 possono beneficiare di un esonero dal versamento di una 
percentuale dei contribuƟ previdenziali a carico del datore di lavoro.  

2. Punteggio premiale: le aziende cerƟficate ricevono un punteggio aggiunƟvo nella valutazione di 
proposte progeƩuali per l'assegnazione di fondi europei, nazionali e regionali, facilitando l'accesso agli 
aiuƟ di Stato per il cofinanziamento degli invesƟmenƟ. 

3. Riduzione delle garanzie nei contraƫ pubblici: con il nuovo codice dei contraƫ pubblici (Decreto 
LegislaƟvo 31 marzo 2023 n. 36), le aziende cerƟficate possono beneficiare di una riduzione del 20% 

 
97 I KPI si considerano progressivamente raggiunƟ quanto più si avvicinano al 100%. 
98 I KPI si considerano progressivamente raggiunƟ quanto più si avvicinano al 100%. 
99 CerƟficazione parità di genere: convegno a Matera dell’Inps. hƩps://www.trmtv.it/aƩualita/economia/2024_10_01/444803.html. 
100 CerƟficazione parità di genere: cos’è e quali sono i vantaggi per le .... 
hƩps://bing.com/search?q=perch%c3%a8+le+aziende+si+cerƟficano+sulla+parit%c3%a0+di+genere. 
101 Le imprese che hanno già ricevuto l’esonero nel 2022 non devono presentare una nuova domanda. L’agevolazione è infaƫ 
riconosciuta automaƟcamente per l’intero periodo di validità della cerƟficazione, che può arrivare fino a 36 mesi. Questa conƟnuità 
garanƟsce alle aziende un accesso agevolato al beneficio, senza ulteriori adempimenƟ burocraƟci (hƩps://quifinanza.it/lavoro/inps-
esonero-contribuƟvo-parita-genere/844615/). 
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delle garanzie richieste per tuƩe le Ɵpologie di contraƩo, cumulabile con altre riduzioni previste dalla 
legge. 

4. ContribuƟ PMI: per le sole piccole e medie imprese e micro imprese, al fine di facilitare il processo di 
cerƟficazione, sono previsƟ contribuƟ desƟnaƟ sia a supportare servizi di assistenza tecnica e 
accompagnamento alla cerƟficazione sia a sostenere i cosƟ di cerƟficazione. 

Queste misure mirano a incoraggiare le aziende a perseguire e mantenere standard elevaƟ di parità di 
genere, migliorando così l'equità e l'inclusività nel mondo del lavoro ed hanno contribuito a rendere il sistema 
italiano di cerƟficazione un modello unico in Europa. 

 

8.3.3 I passi per le aziende  

La prassi UNI/PdR 125:2022 delinea in modo chiaro i passi che una azienda virtuosa e aƩenta alla parità di 
genere deve compiere innanzituƩo nell’adozione di poliƟche ad hoc. L’organizzazione che intende adoƩare 
una poliƟca globale di parità di genere in una organizzazione, mirata a valorizzare e tutelare la diversità e le 
pari opportunità sul luogo di lavoro, necessita innanzituƩo della definizione di un piano d’azione per la sua 
aƩuazione. Questo piano deve includere un modello gesƟonale che garanƟsca nel tempo il mantenimento 
dei requisiƟ stabiliƟ, misurando i progressi aƩraverso specifici KPI (Key Performance Indicators). QuesƟ KPI 
devono essere riportaƟ nei documenƟ del sistema di gesƟone, che servono a monitorare e verificare le azioni 
pianificate. La poliƟca globale deve fare riferimento a poliƟche collegate, almeno per quanto riguarda la 
gesƟone del personale, le carriere e la comunicazione (intesa anche in termini di markeƟng e pubblicità), che 
esprimano in modo trasparente l’impegno dell’organizzazione a perseguire la parità di genere, valorizzare le 
diversità e supportare l’empowerment femminile. La poliƟca generale e quelle collegate alla parità di genere 
possono essere integrate in un unico documento del sistema di gesƟone e devono essere riconfermate o 
aggiornate durante le revisioni periodiche, come parte del processo di verifica e miglioramento conƟnuo del 
sistema di gesƟone. I KPI cosƟtuiscono una parte essenziale delle informazioni necessarie per determinare e 
spiegare come un’organizzazione (azienda, ente, PA) sƟa progredendo verso gli obieƫvi prefissaƟ. 

La Prassi chiarisce che la poliƟca di parità di genere aziendale, deve essere: 

 definita dall’Alta Direzione, in coordinamento con il comitato guida; 
 comunicata e diffusa all’interno dell’organizzazione ed alle proprie parƟ interessate; 
 oggeƩo di formazione e sensibilizzazione al management aziendale, 
 revisionata o confermata periodicamente in fase di revisione sulla base degli accadimenƟ, dei 

cambiamenƟ e dei risultaƟ dei monitoraggi e delle verifiche; 
 coordinata da una figura responsabile, designata dal management e in possesso di competenze 

organizzaƟve e di genere; 
 resa disponibile sul sito dell’organizzazione. 

Essa deve contenere i principi e le indicazioni guida che definiscono l’impegno dell’organizzazione nei 
confronƟ dei temi relaƟvi alla parità di genere, la valorizzazione delle diversità e l’empowerment femminile. 

La Direzione assegna risorse, responsabilità ed autorità adeguate alla persecuzione, raggiungimento e 
mantenimento degli obieƫvi di parità di genere stabiliƟ. Verrà pertanto nominato un comitato guida per 
l’efficace adozione e la conƟnua ed efficace applicazione della poliƟca per la parità di genere (generale e 
correlate), composto, in base alle dimensioni dell’organizzazione, almeno dall’amministratore delegato, o da 
un delegato dalla proprietà, e dal direƩore del personale, o altra figura equivalente. 
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8.4 Lo stato dell’arte della cerƟficazione della parità di genere in Italia 

Il PNRR ha desƟnato 10 milioni di euro per supportare l'implementazione della cerƟficazione della parità di 
genere in Italia. Questa somma è stata suddivisa in due principali aree di intervento: 

1. PiaƩaforma informaƟca: 2 milioni di euro sono staƟ desƟnaƟ alla creazione di una piaƩaforma digitale, 
lanciata il 21 dicembre 2022, che facilita il processo di cerƟficazione e rende più efficiente la gesƟone dei daƟ 
e delle richieste da parte delle imprese.    

2. ContribuƟ per le PMI: 8 milioni di euro sono staƟ riservaƟ per sostenere le piccole e medie imprese (PMI) 
nel percorso di oƩenimento della cerƟficazione. Di questo budget, 2,5 milioni sono staƟ dedicaƟ 
all'accompagnamento delle imprese aƩraverso Unioncamere, che ha avviato un progeƩo specifico per 
sostenere 1.000 PMI nel percorso di cerƟficazione. I restanƟ 5,5 milioni sono staƟ assegnaƟ direƩamente per 
la cerƟficazione delle imprese. 

Lo sviluppo e l’aƩuazione di un sistema di cerƟficazione della parità di genere in Italia ha visto il 
coinvolgimento in parƟcolare di due enƟ: Accredia e Unioncamere. 

Accredia, l’Ente italiano di accreditamento, è deputato all’accredito degli organismi di cerƟficazione. La 
cerƟficazione della parità di genere, secondo la UNI/PdR 125:2022, avviene infaƫ su base volontaria su 
richiesta dell’azienda ma può essere rilasciata esclusivamente dagli organismi di cerƟficazione accreditaƟ in 
conformità al regolamento CE 765/2008 da Accredia. AƩualmente gli organismi di cerƟficazione accreditaƟ 
sono 52. Il coinvolgimento di Accredia gioca un ruolo cruciale nel garanƟre la qualità e l'imparzialità del 
sistema di cerƟficazione. Gli organismi di cerƟficazione accreditaƟ da Accredia devono a loro volta essere 
cerƟficaƟ per garanƟre che operino in modo indipendente e imparziale. Questo sistema ha contribuito a 
rafforzare la fiducia delle imprese e dei ciƩadini nella validità della cerƟficazione.102 

Unioncamere è il soggeƩo aƩuatore dell’“Avviso pubblico per la concessione di contribuƟ alle micro, piccole 
e medie imprese per servizi di assistenza tecnica e accompagnamento in forma di voucher e per servizi di 
cerƟficazione della Parità di Genere UNI/PdR 125:2022” del 6 novembre 2023, al fine di accompagnare le 
piccole e medie imprese nel percorso di cerƟficazione. AƩraverso un accordo con il DiparƟmento per le Pari 
Opportunità, Unioncamere ha reso disponibili una serie di servizi di supporto, inclusa la possibilità di usufruire 
di esperƟ accreditaƟ che assistono le aziende nella preparazione per la cerƟficazione.  

 

8.4.1 L’accompagnamento alle PMI 

Il primo Avviso pubblico103 per la CerƟficazione della Parità di Genere, pubblicato il 6 novembre 2023 e 
rimasto aperto da dicembre 2023 a marzo 2024, ha stato stabilito i criteri e le modalità per la concessione di 
contribuƟ alle PMI per servizi di assistenza tecnica e accompagnamento, forniƟ soƩo forma di tutoraggio, e 
per i servizi di cerƟficazione della parità di genere. Con esso è stata messa a disposizione una prima tranche 
di 4 milioni di euro, parte del totale di 8 milioni di euro stanziaƟ dai finanziamenƟ Next GeneraƟon EU così 
riparƟƟ: 

a) 1.250.000,00 di euro desƟnaƟ ai contribuƟ per i servizi di assistenza tecnica e di accompagnamento alla 
cerƟficazione della parità di genere; 

 
102 FORUM PA 2024, CerƟficazione parità di genere: verso il raggiungimento degli obieƫvi PNRR 2026 
103 Avviso pubblico per la concessione di contribuƟ alle micro, piccole e medie imprese per servizi di assistenza tecnica e 
accompagnamento in forma di voucher e per servizi di cerƟficazione della Parità di Genere UNI/PdR 125:2022 - PNRR, Missione 5, 
Componente 1, InvesƟmento 1.3 (“Sistema di cerƟficazione della parità di genere”) 



100 
 

b) 2.750.000,00 di euro desƟnaƟ ai contribuƟ per servizi di cerƟficazione della parità di genere. 

 

Tabella 8. RiparƟzione fondi (val. in euro) 

Area Geografica Risorse Lettera a) Risorse Lettera b) Totale 

Nord 575.000 1.265.000 1.840.000 

Centro 250.000 550.000 800.000 

Sud e Isole 425.000 935.000 1.360.000 

Totale 1.250.000 2.750.000 4.000.000 

Fonte: Pennisi 2023 

 

A conclusione delle istruƩorie delle domande presentate nell’ambito del primo Avviso, è stato pubblicato un 
Addendum con il quale è stata integrata la dotazione finanziaria dell’Avviso con ulteriori 1.650.000,00 euro, 
sempre a valere sul disposiƟvo Next Gen EU.   

L’Avviso ha visto la partecipazione di circa 1.700 imprese. Di queste, il 28% proviene dal centro Italia, il 39% 
dal nord e il 33% dal sud e dalle isole. I seƩori che hanno lasciato segnalare una maggiore partecipazione 
sono quello delle costruzioni, tradizionalmente maschile, e quello dei servizi di pulizia, prevalentemente 
femminile. Anche le cooperaƟve sociali hanno dimostrato grande interesse verso la cerƟficazione. Dal punto 
di vista delle dimensioni, nel 20% si è traƩato di microimprese, nel 46% piccole imprese e nel 34% medie 
imprese. Questo dimostra che la cerƟficazione è accessibile anche alle realtà di dimensioni più ridoƩe, 
contribuendo a promuovere poliƟche di parità di genere in un contesto imprenditoriale più ampio (Pennisi 
2024).  

Un secondo Avviso è previsto per l’assegnazione del rimanente importo, fino all’esaurimento degli 8 milioni 
di euro stanziaƟ dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. I contribuƟ vengono assegnaƟ tramite una 
procedura valutaƟva a sportello. In caso di insufficienza dei fondi, le domande valutate posiƟvamente 
saranno ammesse alle agevolazioni fino all’esaurimento delle risorse finanziarie disponibili.  

La tabella 9 mostra la Ɵpologia dei servizi richiedibili in sede di partecipazione all’avviso, come presente 
nell’allegato 3 Modulo dichiarazioni della domanda. Le PMI possono richiedere 4 giornate di assistenza 
tecnica e accompagnamento per l’analisi dei processi, per l’individuazione dei gap esistenti tra lo stato 
attuale e i requisiƟ richiesƟ dalla UNI/PdR 125:2022, per la personalizzazione di documenƟ/strumenƟ del 
Sistema di GesƟone della Parità di Genere messi a disposizione dal Soggetto Attuatore, per 
l’implementazione del Sistema di gestione per la parità di genere, per il monitoraggio degli indicatori di 
performance e la definizione degli obiettivi strategici, oppure  una giornata di sola assistenza tecnica e pre-
verifica del sistema di gestione adottato, al costo di 409,84 euro a giornata. 
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Tabella 9. Servizi richiedibili e cosƟ 

Tipologia di servizio  Costo  

4 giornate di assistenza tecnica e accompagnamento per l’analisi dei processi, per individuare i gap esistenti tra lo 
stato attuale e i requisiti richiesti dalla UNI/PdR 125:2022, per la personalizzazione di documenti/strumenti del 
Sistema di Gestione della Parità di Genere messi a disposizione dal Soggetto Attuatore, per l’implementazione del 
Sistema di gestione per la parità di genere, per il monitoraggio degli indicatori di performance e la definizione degli 
obiettivi strategici  

1.639,34 
euro al netto 
di IVA  

 

1 giornata di assistenza tecnica e accompagnamento per la pre-verifica della conformità del Sistema di Gestione 
adottato dall’impresa alle prescrizioni prassi della UNI/PdR 125:2022  

 
 

409,84 euro 
al netto di 
IVA 

Fonte: Allegato 3 Modulo dichiarazioni dell’Avviso 

 

8.4.2 Le imprese cerƟficate 

A poco più di due anni dal lancio, i risultaƟ raggiunƟ sono ragguardevoli. In base al count aggiornato 
all’oƩobre 2024 fornito dal DiparƟmento per le pari opportunità nella pagina dedicata alla cerƟficazione della 
parità di genere104, ad oggi sono 4.956 le imprese per singola parƟta IVA che hanno oƩenuto la cerƟficazione 
di parità di genere e sono saliƟ a 52 gli enƟ accreditaƟ per la cerƟficazione.  

Accredia fornisce una accurata banca daƟ sulla cerƟficazione UNI/Pdr 125 con daƟ aggiornaƟ al giugno 2024. 
Risulta già a colpo d’occhio confrontando i totali forniƟ sulle imprese accreditate per singola parƟta Iva che 
da giugno ad oƩobre si è registrato un incremento delle cerƟficazioni, che a giugno 2024 sulla base del dato 
fornito da Accredia erano pari a 4.278 e salgono a 4.956 nel dato del DiparƟmento per le pari opportunità.  

Oltre il totale delle imprese cerƟficate la fonte daƟ Accredia fornisce il numero di aziende cerƟficate, di siƟ 
aziendali cerƟficaƟ e di cerƟficaƟ rilasciaƟ per regione/provincia e seƩore IAF105. Come recita una apposita 
nota in coda alle banche daƟ fornite, Accredia specifica che si traƩa di daƟ disaggregaƟ per territorio e per 
Ɵpologia che pur contestualizzabili per l’incrocio riga e colonna non sono sommabili. I siƟ e le aziende 
possono essere presenƟ infaƫ in più regioni/province, e possedere più cerƟficaƟ per più seƩori IAF. Ad 
esempio, come mostra la tabella 10, prendendo in considerazione l’Emilia-Romagna, il numero di siƟ 
cerƟficaƟ è significaƟvamente superiore al numero di aziende cerƟficate. Questo avviene perché una singola 
azienda può avere più siƟ nella stessa regione che hanno oƩenuto la cerƟficazione di genere. Inoltre, il 
numero di cerƟficaƟ è più alto del numero di aziende cerƟficate, poiché una singola azienda può oƩenere 
cerƟficazioni per più seƩori IAF. 

L’analisi geografica delle cerƟficazioni di parità di genere mostra una distribuzione interessante tra le diverse 
regioni italiane. I daƟ raccolƟ evidenziano come le regioni con un tessuto imprenditoriale più sviluppato e 
dinamico siano anche quelle che mostrano una maggiore aƩenzione verso le temaƟche di parità e inclusività 
di genere, ma anche che una sensibilità al riguardo si sta diffondendo un po' in tuƩe le aree geografiche 
italiane. La Lombardia con 1.273 aziende cerƟficate, è la regione italiana ad oggi con più aziende che hanno 

 
104 hƩps://cerƟficazione.pariopportunita.gov.it/public/home 
105 IAF (InternaƟonal AccreditaƟon Forum) è l'associazione mondiale degli organismi di accreditamento di valutazione della conformità 
e di altri organismi interessaƟ alla valutazione della conformità nei seƩori dei sistemi di gesƟone, dei prodoƫ, dei servizi, del personale 
e altri programmi analoghi di valutazione della conformità. La sua funzione principale è quella di sviluppare un unico programma 
mondiale di valutazione della conformità che riduca il rischio per un'azienda e i suoi clienƟ, assicurando loro che i cerƟficaƟ accreditaƟ 
possano essere faƫ valere. L'accreditamento assicura agli utenƟ la competenza e l'imparzialità dell'ente accreditato. 



102 
 

conseguito la cerƟficazione di genere. Questo risultato rifleƩe la forte presenza di un tessuto imprenditoriale 
dinamico e avanzato con un’alta concentrazione di grandi aziende mulƟnazionali che spesso adoƩano 
poliƟche inclusive e sostenibili. Al secondo posto, il Lazio conta 1.068 aziende cerƟficate. La presenza di 
Roma, la capitale, con numerose sedi di grandi aziende, isƟtuzioni pubbliche e organizzazioni internazionali, 
contribuisce significaƟvamente a questo risultato. La forte partecipazione del Lazio evidenzia l’impegno delle 
imprese e delle isƟtuzioni locali nel promuovere la parità di genere. Con 694 aziende cerƟficate, la Campania 
si disƟngue come la regione del Sud Italia con il maggior numero di cerƟficazioni. Questo risultato è 
significaƟvo, considerando le sfide economiche e sociali che la regione affronta. La forte partecipazione delle 
aziende campane alla cerƟficazione di parità di genere dimostra un crescente impegno verso l’inclusività e la 
sostenibilità. Al quarto posto, l’Emilia-Romagna ha 495 aziende cerƟficate. Questa regione, nota per il suo 
forte tessuto industriale e manifaƩuriero, mostra un’alta sensibilità verso le poliƟche di parità di genere. 
L’Emilia-Romagna è spesso considerata un modello di sviluppo economico sostenibile e inclusivo, e il numero 
di cerƟficazioni oƩenute ne è una conferma. 
 

Tabella 10. CerƟficazioni UNI/PDR 125 per Regione 

  Aziende Siti Certificati 

Abruzzo 193 357 195 

Basilicata 84 146 84 

Calabria  133 223 134 

Campania  694 1.296 701 

Emilia-Romagna  495 1.615 498 

ESTERO 185 576 184 

Friuli V.G.  138 337 132 

Lazio 1.068 1.887 1.068 

Liguria  165 379 159 

Lombardia 1.273 3.299 1.270 

Marche  159 382 157 

Molise  37 56 37 

Piemonte  421 1.017 425 

P. a. di Bolzano 65 122 65 

P. a. di Trento 90 202 86 

Puglia  460 1.083 457 

Sardegna  160 317 163 

Sicilia  350 766 352 

Toscana 396 923 392 

Umbria  94 203 93 

Valle d'Aosta 21 25 21 

Veneto 483 1.433 482 

Fonte: Banca daƟ Accredia 
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I seƩori IAF che hanno registrato maggiore partecipazione sono staƟ quello delle costruzioni e il seƩore altri 
servizi, in linea con quanto rilevato già per i daƟ inerenƟ alla partecipazione al primo Avviso (Pennisi, 2024). 
Da quesƟ daƟ, forniƟ da Accredia e aggiornaƟ al giugno 2024, la Pubblica Amministrazione risulta ancora 
assente con zero cerƟficazioni conseguite.  I primi segni di un coinvolgimento della Pubblica Amministrazione 
in questa iniziaƟva si sono manifestaƟ a luglio 2024, quando l’Inps ha annunciato nel seƩore noƟzie del suo 
sito di aver oƩenuto la cerƟficazione di genere: “Dopo un iter durato due anni, l’Inps ha recentemente 
conseguito la CerƟficazione di Parità di genere, diventando una delle prime Amministrazioni Pubbliche e la 
più grande in Europa a raggiungere questo importante traguardo” (Inps, 2024) (figura 2). 
 

Figura 2. Aziende cerƟficate per seƩore IAF 

 
Fonte: Banca daƟ Accredia 

 

 

8.5 Conclusioni  



104 
 

In sintesi, l’iniziaƟva della cerƟficazione di parità di genere rappresenta un passo significaƟvo verso la 
riduzione delle disparità di genere nel mercato del lavoro italiano. La risposta posiƟva da parte delle imprese 
evidenzia l’importanza e l’efficacia di questo strumento. I seƩori delle costruzioni e degli altri servizi hanno 
mostrato una partecipazione parƟcolarmente elevata, confermando le tendenze già osservate nei daƟ sui 
partecipanƟ al primo Avviso. 

A livello europeo, il modello italiano di cerƟficazione di parità di genere si disƟngue per la sua natura 
volontaria e basata su incenƟvi. Questo approccio ha suscitato interesse anche all’estero, poiché combina 
flessibilità ed efficacia, rendendolo aƩraƫvo per le aziende. La partecipazione di organismi terzi accreditaƟ 
come erogatori della cerƟficazione, che a loro volta devono essere cerƟficaƟ, garanƟsce elevaƟ standard di 
trasparenza e qualità. Questo sistema non solo promuove la parità di genere, ma rafforza anche la fiducia 
nelle procedure di cerƟficazione. 

L’iniziaƟva italiana non solo può contribuire a ridurre le disparità di genere nel mercato del lavoro, ma 
rappresenta anche un modello innovaƟvo e replicabile a livello europeo. La combinazione di incenƟvi, 
volontarietà e rigore nella cerƟficazione crea un ambiente favorevole per le aziende e le isƟtuzioni pubbliche, 
promuovendo una cultura di inclusione e parità. Questo modello potrebbe ispirare altre nazioni europee a 
implementare sistemi simili, contribuendo così a un mercato del lavoro più equo e inclusivo in tuƩa Europa. 
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Capitolo 9 Le nuove direƫve europee: verso il rafforzamento degli Organismi per la parità di genere 

 

9.1 Introduzione  

Gli Organismi per la parità sono isƟtuiƟ per promuovere la parità di traƩamento, combaƩere le 
discriminazioni e garanƟre assistenza alle viƫme.  

Tali Organismi sono isƟtuzioni pubbliche che proteggono le viƫme di discriminazione e forniscono loro 
assistenza. La legislazione dell'UE sulla parità stabilisce che tuƫ gli StaƟ membri devono isƟtuire Organismi 
nazionali per la parità con il compito riguardante i casi di discriminazione fondata sul sesso e sull'origine 
razziale o etnica. Secondo l’aƩuale legislazione sugli Organismi per la parità, gli StaƟ membri hanno un ampio 
margine di discrezionalità e ciò ha la conseguenza di differenze significaƟve all'interno dell'UE in termini di 
competenze, indipendenza, risorse, accessibilità ed efficacia di tali Organismi. 

Le Direƫve UE n.1499 e n.1500 del 2024 hanno quindi  lo scopo di migliorare la loro efficacia e garanƟre loro 
l’indipendenza e stabiliscono requisiƟ minimi a livello dell’UE per gli Organismi per la parità in precisi punƟ, 
quali: competenze rafforzate, l’obbligo giuridico di indipendenza, l’obbligo giuridico di dotare gli Organismi 
per la parità di risorse umane, tecniche e finanziarie sufficienƟ, l’obbligo per le isƟtuzioni pubbliche di 
consultare gli Organismi per la parità su quesƟoni riguardanƟ la discriminazione e di conferire agli Organismi 
per la parità il potere di condurre aƫvità con lo scopo di  prevenire le discriminazioni e promuovere la parità 
di traƩamento, ad esempio promuovendo azioni posiƟve e infine dare loro maggiori poteri di 
svolgere indagini e ricorrere alla risoluzione delle controversie nei casi di discriminazione, in linea con il diriƩo 
e le prassi nazionali.  

In Italia la disciplina che ha riguardato gli Organismi di Parità è assai risalente nel tempo e culmina nel d.lgs. 
11 aprile 2006, n. 198, noto anche come “codice delle pari opportunità”. Questa norma intensifica il ruolo 
delle Consigliere e Consiglieri di parità, aƩribuendone numerose competenze, ma tale disposizione risulta di 
difficile applicazione, anche per altre norme che si sono susseguite. 

In parƟcolare, possiamo menzionare la L. 5 novembre 2021, n. 162 (c.d. “legge Gribaudo”) che ha avuto lo 
scopo correƩo di intensificare gli strumenƟ di contrasto alle discriminazioni di genere in ambito lavoraƟvo. Il 
provvedimento normaƟvo ha infaƫ, da una parte, modificato la disciplina riguardante il rapporto biennale 
sulla situazione del personale maschile e femminile e introdoƩo anche la cerƟficazione della parità di genere, 
due isƟtuƟ che prevedono un pesante coinvolgimento delle Consigliere e Consiglieri di Parità. 

Più di recente si assiste alla nomina delle nuove Consigliere Nazionali di Parità, effettiva e supplente, e 
all’impegno della Ministra competente di mettere a disposizione quelle risorse utili che servono a migliorare 
la funzionalità degli uffici, specialmente a livello provinciale (Borzaga, M., 2024).  

Inoltre, molto importante, come accennato sopra, è stato il ruolo giocato dall’’Unione europea che ha 
adoƩato due diverse Direƫve, nello specifico la 1499 e la 1500 dell’anno corrente che hanno lo scopo di 
rafforzare il ruolo degli Organismi di Parità.  

 

 

 

 

 



107 
 

9.2 Evoluzione della disciplina in Italia  

Come già accennato sopra, la legislazione italiana riguardante le Consigliere e Consiglieri di Parità è piuƩosto 
complessa, oltre che risalente nel tempo. Infaƫ, il primo riferimento agli Organismi di Parità lo abbiamo già 
nella L. 19 dicembre 1984, n. 863106. 

Questo provvedimento normaƟvo, convertendo il D.L. 30 oƩobre 1984, n. 726, ha disciplinato infaƫ la 
composizione e le funzioni della commissione regionale per l’impiego, all’art. 4, indicando che alle riunioni di 
quest’ulƟma partecipasse anche “un membro, designato dal Ministro del lavoro e della previdenza sociale, 
con funzione di Consigliere per l’aƩuazione dei principi di parità di traƩamento tra uomo e donna in materia 
di lavoro” (comma 4). 

Più tardi abbiamo la L. 28 febbraio 1987, n. 56, che all’art. 4 comma 2, ha indicato la presenza delle Consigliere 
anche a livello di commissione centrale per l’impiego, ampliandone le funzioni rispeƩo alla norma 
precedente107. 

Solo più tardi assisƟamo ad un’intensificazione del dibaƫto sulle pari opportunità con la L. 10 aprile 1991, n. 
125, che rivolgeva alle Consigliere e Consiglieri di parità l’art. 8. Era una norma alquanto complessa e 
arƟcolata, che tuƩavia preparava il terreno per la riforma dei primi anni Duemila. Infaƫ, l’art.8 della L. 125/91 
confermava in prim’ordine lo streƩo legame tra le Consigliere e Consiglieri di Parità e le Commissioni per 
l’impiego e poi ha faƩo significaƟvi passi in avanƟ per la diffusione sul territorio di tali Organismi per le 
competenze loro aƩribuite, con la previsione dei Consiglieri Provinciali, previsƟ al comma 2 dell’art.8 della 
legge menzionata. Nell’art. 8 comma 3 della stessa legge viene previsto inoltre che possono essere nominaƟ 
come Consigliere e Consiglieri di parità unicamente persone in possesso di una preparazione specifica nelle 
materie oggeƩo della L. 125/1991, ovvero riguardanƟ il lavoro femminile e le pari opportunità, ovvero per 
favorire l’occupazione femminile e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro anche 
mediante l’adozione di azioni posiƟve.  

Inoltre, le Consigliere e Consiglieri di parità, in quanto pubblici funzionari, erano tenuƟ a informare l’autorità 
giudiziaria dei reaƟ di cui venivano a conoscenza nell’esercizio delle loro funzioni e di intervenire in giudizio 
con azioni individuali e colleƫve. In più l’art. 8 della L. 125/1991 stabiliva che le Consigliere e i Consiglieri di 
parità potessero essere remuneraƟ per l’aƫvità che svolgevano con i cosiddeƫ geƩoni presenza.  

Infine, l’art. 9 della medesima legge ha introdoƩo il rapporto biennale sulla situazione del personale maschile 
e femminile, ovvero uno strumento molto importante per l’aƩuazione concreta del principio di pari 
opportunità tra lavoratrici e lavoratori, in merito al quale, le Consigliere e i Consiglieri di parità svolgono un 
ruolo fondamentale.  

Volgendo l’aƩenzione al d.lgs. 198/2006, il cosiddeƩo codice delle pari opportunità, vediamo come esso sia 
costruito proprio sull’art. 8 della L. 125/1991, i cui contenuƟ vengono però implementaƟ e rivisƟ (Borzaga, 
M. 2023).  

Il Codice configura un testo normaƟvo alquanto complesso, nell’ambito del quale la figura delle Consigliere 
e Consiglieri di Parità vengono intensamente ampliate. InnanzituƩo, viene prevista la presenza dei Consiglieri 
Provinciali e regionali oltre a quelli Nazionali. 

 
106 In merito a tale norma si può rimandare al commento che ritroviamo in M.G. Garofalo (a cura di), Crisi, occupazione, legge: 
commento alla l. n. 863/1984, Cacucci, 1985. 
107 In riferimento ai contenuƟ della legge n. 56/1987 abbiamo Arrigo G., Pandolfi F. (a cura di), Il nuovo collocamento: commento 
alla legge 28 febbraio 1987, n. 56 recante “Norme sull’organizzazione del mercato del lavoro”, IPSOA, 1987. 
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Le Consigliere e Consiglieri di Parità sono pubblici ufficiali e quindi hanno l’obbligo di segnalare all’autorità 
giudiziaria i reaƟ procedibili d’ufficio di cui vengono a conoscenza nell’esercizio delle loro funzioni e possano 
agire, o intervenire in giudizio in caso di discriminazioni di genere, ma il D.lgs. 198/2006 implementa proprio 
le risorse economiche, strumentali e umane e i compensi. 

Infaƫ, con il Codice delle Pari Opportunità vengono aumentate notevolmente le competenze delle 
Consigliere e Consiglieri di Parità rispeƩo alla L. 863/ 1984 e alla L. 125/1991 e i compiƟ vengono suddivisi 
principalmente in tre linee di aƫvità: ci si riferisce, anzituƩo, alla loƩa alle discriminazioni di genere in ambito 
lavoraƟvo e al relaƟvo supporto in favore di lavoratrici e lavoratori che le subiscano. 

Vi sono poi quelle aƫvità, volte a contribuire in concreto all’aƩuazione del principio di pari opportunità tra 
uomini e donne nel mondo del lavoro, come le iniziaƟve di informazione e sensibilizzazione, parƟcolarmente 
rilevanƟ nell’oƫca dello sradicamento degli stereoƟpi di genere, ma anche legaƟ alle azioni posiƟve (Vallauri, 
L., 2023). 

Inoltre, va evidenziato come Consigliere e Consiglieri di Parità partecipino a diverse commissioni che a livello 
locale si occupano di mercato del lavoro, al fine di portarvi la prospeƫva delle pari opportunità di genere. A 
ciò si aggiunge la partecipazione alla Conferenza Nazionale delle Consigliere e dei Consiglieri di Parità, 
specificatamente normata dall’art. 19 del codice, il cui obieƫvo è quello di coordinare le aƫvità svolte sui 
territori al fine di renderle il più possibile efficaci. A tali competenze se ne aggiunge poi un’altra, anch’essa 
senza dubbio impegnaƟva, che consiste, ai sensi del successivo art. 46, nella raccolta dei rapporƟ biennali 
sulla situazione del personale maschile e femminile e nella elaborazione dei relaƟvi daƟ.  

Le nuove disposizioni hanno poi ampliato i compiƟ e gli oneri per le Consigliere e i Consiglieri di Parità. 
Pensiamo, ad esempio, alla L. 162/2021, che ha abbassato  da 100 a 50 il numero di lavoratrici e lavoratori 
tale da far scaƩare l’obbligo, per aziende pubbliche e private, di redigere il rapporto biennale sulla situazione 
del personale maschile e femminile, con il conseguente aumento dei rapporƟ redaƫ e quindi la richiesta di 
un maggior impegno per le Consigliere e i Consiglieri di Parità; inoltre con la cerƟficazione della parità di 
genere vi è un maggior controllo, che deve essere esercitato dalle Consigliere e Consiglieri di Parità (Casano, 
L., 2024).  

La situazione è successivamente cambiata profondamente con l’adozione del D.lgs. 14 seƩembre 2015, n. 
151, aƩuaƟvi della L. 10 dicembre 2014, n.183, cosiddeƩo Jobs Act che ha apportato alcune modifiche al 
Codice delle Pari Opportunità.  

Dopo le modifiche apportate dal D.lgs. 151/2015 gli EnƟ di incardinamento conƟnuano ad avere l’obbligo di 
fornire alle Consigliere e Consiglieri di Parità personale, strumentazioni e aƩrezzature, ma “nell’ambito delle 
risorse esistenƟ e a invarianza della spesa”, e quindi a condizioni molto diverse rispeƩo al passato.  

Il D.lgs. n. 151 del 2015 ha poi confermato l’ammontare del numero complessivo di ore di permesso per le 
Consigliere e Consiglieri di Parità, affermando che questa dipende dalla disponibilità finanziaria dell’ente di 
incardinamento. 

 

9.3 Le novità introdoƩe dalle Direƫve Organismi  

Il Parlamento e il Consiglio Europeo hanno pubblicato le direƫve UE n. 1499 e 1500 del 2024, che stabiliscono 
i requisiƟ minimi per il funzionamento degli Organismi per la parità di genere; pertanto, l’UE vuole rafforzare 
la tutela del principio della parità di genere sul lavoro e in ambito sociale. 

Le Direƫva Ue n. 1499 del 7 maggio 2024 e la n. 1500 del 14 maggio 2024, da poco pubblicate in GazzeƩa 
europea, indicano i requisiƟ minimi per il funzionamento degli Organismi per la parità, per migliorarne 
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l'efficacia e garanƟrne l'indipendenza, con il fine di rafforzare l'applicazione del principio della parità di 
traƩamento, partendo dalle direƫve 2006/54/CE108 e 2010/41/UE109. Nello specifico con la direƫva 
2024/1500 vengono stabiliƟ i requisiƟ minimi per il funzionamento degli Organismi per la parità per 
migliorare l'efficacia della loro azione. La direƫva 2024/1499 dispone, invece, che gli StaƟ membri adoƫno 
misure per garanƟre che gli Organismi per la parità siano indipendenƟ e liberi da influenze esterne (Gheido, 
M.R., 2024). 

Nello specifico la Direƫva (UE) 2024/1500 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 14 maggio 2024, sulle 
norme riguardanƟ gli Organismi per la parità nel seƩore della parità di traƩamento e delle pari opportunità 
tra donne e uomini in materia di occupazione e impiego, modifica le direƫve 2006/54/CE e 2010/41/UE; 
invece la Direƫva (UE) 2024/1499 del Consiglio, del 7 maggio 2024, sulle norme riguardanƟ gli organismi per 
la parità in materia di parità di traƩamento tra le persone indipendentemente dalla razza o dall'origine etnica, 
tra le persone in materia di occupazione e impiego indipendentemente dalla religione, o dalle convinzioni 
personali, dalla disabilità, dall'età o dall'orientamento sessuale e tra le donne e gli uomini in materia di 
sicurezza sociale e per quanto riguarda l'accesso a beni e servizi e la loro fornitura, modifica le direƫve 
2000/43/CE e 2004/113/CE.  

Le due Direƫve sono molto simili tra di loro e intervengono a implementare Direƫve precedenƟ che non 
sono risultate sufficientemente efficaci nella praƟca.  

La direƫva 2024/1500 stabilisce quindi i requisiƟ minimi per il funzionamento degli Organismi per la parità 
per migliorarne l'efficacia e garanƟrne l'indipendenza al fine di rafforzare l'applicazione del principio della 
parità di traƩamento derivante dalle direƫve 2006/54/CE e 2010/41/UE.  

FaƩe salve le competenze degli IspeƩoraƟ del lavoro o di altri organismi incaricaƟ dell'applicazione della 
legge e i diriƫ e le prerogaƟve delle parƟ sociali secondo il diriƩo e le prassi nazionali, gli StaƟ membri sono 
tenuƟ ad adoƩare misure per garanƟre che gli Organismi per la parità siano indipendenƟ e liberi da influenze 
esterne e che non solleciƟno, né acceƫno istruzioni dal Governo, o da alcun altro ente pubblico o privato 
nell'adempimento dei loro compiƟ e nell'esercizio delle loro competenze ( art. 3 Dir. 2024/1499). 

Gli StaƟ membri provvedono, infaƫ, affinché agli Organismi per la parità sia dato il potere di svolgere 
accertamenƟ sull'esistenza di una violazione del principio della parità di traƩamento, sancito dalle direƫve 
2006/54/CE e 2010/41/UE. Agli Organismi per la parità deve essere infaƫ conferito il potere di dare e 
documentare la loro valutazione del caso, comprendente un accertamento dei faƫ e una conclusione 
moƟvata sull'esistenza di discriminazioni. Gli StaƟ membri decidono anche se tali compiƟ debbano avvenire 
mediante pareri non vincolanƟ o con decisioni vincolanƟ. 

Gli StaƟ membri adoƩano quindi misure adeguate, come ad esempio strategie, per sensibilizzare tuƩa la 
popolazione, su tuƩo il territorio nazionale, con parƟcolare aƩenzione alle persone e ai gruppi a rischio di 
discriminazione, in merito ai diriƫ, ai sensi delle direƫve 2006/54/CE e 2010/41/UE e all'esistenza di 
Organismi per la parità e dei relaƟvi servizi, garantendo che agli Organismi per la parità sia conferito il potere 
di svolgere aƫvità volte a prevenire la discriminazione e a promuovere la parità di traƩamento, favorendo 
anche lo scambio di informazioni con i corrispondenƟ Organismi europei, come l'IsƟtuto europeo per 
l'uguaglianza di genere. Le aƫvità ricomprendono nello specifico: la promozione di azioni posiƟve e 
l'integrazione della dimensione di genere negli enƟ pubblici e privaƟ; la fornitura a quesƟ di formazione, 

 
108 La direƫva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguarda l'aƩuazione del principio delle pari 
opportunità e della parità di traƩamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego. 
109 La Direƫva 2010/41/UE del Parlamento europeo e del Consiglio del 7 luglio 2010 sull'applicazione del principio della parità di 
traƩamento fra gli uomini e le donne che esercitano un'aƫvità autonoma, abroga la Direƫva 86/613/CEE del Consiglio. 
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consulenza e sostegno; la partecipazione al dibaƫto pubblico; la comunicazione con i perƟnenƟ portatori di 
interessi, comprese le parƟ sociali e la promozione dello scambio di buone praƟche. Nello svolgimento di tali 
aƫvità, gli Organismi per la parità possono prendere in considerazione situazioni parƟcolari di svantaggio 
che derivano dalle discriminazioni intersezionali, che sono intese come discriminazioni fondate sul sesso in 
combinazione con uno o più dei moƟvi di discriminazione di cui alle direƫve 79/7/CEE, 2000/43/CE, 
2000/78/CE o 2004/113/CE (art. 5 Dir.2024/1499). 

Ciascuno di essi deve avere tuƩe le risorse umane, tecniche e finanziarie necessarie per svolgere i compiƟ 
che gli sono propri ed esercitare tuƩe le sue competenze in maniera efficace, anche in caso di organismi 
plurimandato.  

ParƟcolarmente significaƟvo è che agli Organismi di Parità venga dato il diriƩo di agire in giudizio nei 
procedimenƟ civili e amministraƟvi relaƟvi all'aƩuazione del principio della parità di traƩamento (Gheido, 
M.R., 2024). Oltre alla prevenzione, un compito essenziale degli Organismi per la parità è quindi quello di 
offrire assistenza alle viƫme di discriminazione, che spesso non sono in possesso degli elemenƟ di prova, 
essenziali per determinare se una discriminazione ha avuto luogo. Per questo gli Organismi dovrebbero poter 
accedere alle informazioni necessarie per accertare se la discriminazione si è effeƫvamente verificata e 
collaborare con altri Organismi competenƟ, che possono includere i servizi pubblici perƟnenƟ, come 
l'IspeƩorato del lavoro o l'IspeƩorato all'istruzione e le parƟ sociali. 

Gli Organismi per la parità hanno infaƫ il compito di ricevere anche le denunce di discriminazione e hanno il 
compito di dare assistenza alle viƫme, in primo luogo informandole in merito: a) al quadro giuridico, anche 
con una consulenza mirata alla loro situazione specifica; b) ai servizi offerƟ dall'Organismo per la parità e ai 
relaƟvi aspeƫ procedurali; c) ai mezzi di ricorso disponibili, compresa la possibilità di promuovere un'azione 
giudiziaria; d) alle disposizioni applicabili in materia di riservatezza e alla protezione dei daƟ personali; e) alla 
possibilità di oƩenere un sostegno psicologico o di altro Ɵpo da altri organismi od organizzazioni.  

Gli Organismi per la parità sono anche in grado di offrire alle parƟ la possibilità di cercare una risoluzione 
alternaƟva della controversia. Tale procedura può essere condoƩa dallo stesso Organismo per la parità, 
oppure da un altro ente competente conformemente al diriƩo e alle prassi nazionali; in quest'ulƟmo caso 
l'Organismo per la parità può fornire delle osservazioni a tale ente. Tale risoluzione alternaƟva delle 
controversie può avere diverse forme, come la mediazione o la conciliazione, conformemente al diriƩo e alle 
prassi nazionali. Se la risoluzione alternaƟva della controversia non dà un esito posiƟvo, questo non preclude 
alle parƟ di esercitare il diriƩo di agire in giudizio.  

In questo ulƟmo caso, gli StaƟ membri assicurano che ci sia un termine di prescrizione sufficiente a garanƟre 
che le parƟ di una controversia possano avviare un'azione giudiziaria, ad esempio sospendendo il termine di 
prescrizione mentre le parƟ partecipano a una procedura di risoluzione alternaƟva delle controversie.  

In merito all’azione in giudizio,  il diriƩo dell'Organismo per la parità di agire in giudizio riguarda il diriƩo di 
presentare osservazioni agli organi giurisdizionali in merito al diriƩo e alle prassi nazionali, come  il diriƩo di 
avviare un procedimento giudiziario per conto di una o più viƫme; il diriƩo di partecipare a procedimenƟ 
giudiziari a sostegno di una o più viƫme; oppure il diriƩo di avviare un procedimento giudiziario in nome 
proprio, al fine di difendere l'interesse pubblico.  

In riferimento alle relazioni e pianificazione strategica, gli StaƟ membri provvedono affinché gli Organismi per 
la parità: adoƫno un programma di lavoro che ne definisca le priorità e le prospeƫve di azione, producano 
e meƩano a disposizione del pubblico una relazione annuale sulle proprie aƫvità che contenga il bilancio 
annuale, indicazioni in merito al personale e una rendicontazione finanziaria; e pubblichino almeno ogni 
quaƩro anni una o più relazioni, contenenƟ raccomandazioni, sulla situazione della parità di traƩamento e 
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della discriminazione, inclusi gli eventuali problemi struƩurali, nel rispeƫvo Stato membro. (Di Filippo, A., 
2024). 

La Direƫva 2024/1500 all’art. 4 impone poi agli StaƟ membri di provvedere, in conformità delle rispeƫve 
procedure di bilancio, affinché ciascun organismo sia dotato delle risorse umane, tecniche e finanziarie 
necessarie per svolgere tuƫ i suoi compiƟ ed esercitare tuƩe le sue competenze in maniera efficace. Gli StaƟ 
membri inoltre adoƩano misure adeguate a sensibilizzare tuƩa la popolazione, garanƟscono che agli 
Organismi per la parità sia conferito il potere di svolgere aƫvità volte a prevenire la discriminazione e a 
promuovere la parità di traƩamento e prendono in considerazione gli strumenƟ e le modalità di 
comunicazione appropriaƟ a ciascun gruppo di desƟnatari (art. 5). All’art.6 viene previsto che gli StaƟ membri 
provvedono affinché gli Organismi per la parità siano in grado di fornire assistenza alle viƫme, in primo luogo 
informandole in merito al quadro giuridico, ai servizi offerƟ dall'organismo per la parità e ai relaƟvi aspeƫ 
procedurali, ai mezzi di ricorso disponibili, alle disposizioni applicabili in materia di riservatezza e alla 
protezione dei daƟ personali e alla possibilità di oƩenere un sostegno psicologico o di altro Ɵpo da altri 
organismi od organizzazioni. Gli organismi devono inoltre essere in grado di offrire la possibilità di cercare 
una risoluzione alternaƟva della controversia, con procedure che possono essere condoƩe dallo stesso 
organismo oppure da un altro ente competente, uƟlizzando la mediazione o la conciliazione (art. 7). L’art. 8 
prevede invece che gli StaƟ membri provvedono affinché agli Organismi sia conferito il potere di svolgere 
accertamenƟ sull'esistenza di una violazione del principio della parità di traƩamento; e provvedono affinché 
sia loro conferito il potere di fornire e documentare la loro valutazione del caso, comprendente un 
accertamento dei faƫ e una conclusione moƟvata sull'esistenza di discriminazioni (art. 9). Gli StaƟ membri 
provvedono affinché gli Organismi per la parità abbiano il diriƩo di agire in giudizio nei procedimenƟ civili e 
amministraƟvi relaƟvi all'aƩuazione del principio della parità di traƩamento (art. 10); e affinché siano tutelaƟ 
i diriƫ di difesa delle persone fisiche e giuridiche coinvolte (art. 11), sulla base del principio di parità di 
accesso (art. 12). Un altro aspeƩo interessante è rintracciabile all’art. 13 ed è quello degli accomodamenƟ 
ragionevoli per le persone con disabilità, finalizzaƟ ad assicurare loro parità di accesso a tuƫ i servizi e a tuƩe 
le aƫvità degli Organismi per la parità, tra cui l'assistenza alle viƫme, la gesƟone delle denunce, la risoluzione 
alternaƟva delle controversie, informazioni e pubblicazioni, nonché le aƫvità di prevenzione, promozione e 
sensibilizzazione. L’art. 14 e 15 completano il principio della cooperazione, ai sensi dei quali, gli StaƟ membri 
provvedono affinché gli Organismi per la parità dispongano di meccanismi adeguaƟ per cooperare, nei 
rispeƫvi seƩori di competenza, con altri Organismi per la parità, nello stesso Stato membro e con gli enƟ 
pubblici e privaƟ competenƟ; e della consultazione (art. 15), ai sensi del quale gli StaƟ membri meƩono in 
aƩo procedure per garanƟre che il Governo e le autorità pubbliche competenƟ consulƟno gli organismi per 
la parità. L’art. 17 impegna invece gli StaƟ membri affinché gli Organismi per la parità adoƫno un programma 
di lavoro che ne definisca le priorità e le prospeƫve di azione, producano e meƩano a disposizione del 
pubblico una relazione annuale sulle proprie aƫvità che contenga il bilancio annuale, indicazioni in merito al 
personale e una rendicontazione finanziaria e pubblichino almeno ogni quaƩro anni una o più relazioni, 
contenenƟ raccomandazioni, sulla situazione della parità di traƩamento e della discriminazione, inclusi gli 
eventuali problemi struƩurali, nel rispeƫvo Stato membro. L’ulƟmo arƟcolo riguarda la data per il 
recepimento della Direƫva che, come per la Direƫva 2024/1499 è fissato al 19 giugno 2026, adoƩando le 
disposizioni legislaƟve, regolamentari e amministraƟve necessarie per conformarvisi.  

In conclusione, possiamo dire che le Direƫva 1499 e 1500 del 2024 hanno un idenƟco contenuto, ma un 
differente oggeƩo, presentano una suddivisione di faƩori di rischio e i relaƟvi campi di applicazione in modo 
non del tuƩo intellegibile (Calafà, L; Protopapa, V., 2024). Infaƫ, presentano misure regolatorie in cui si 
conferma un intervento normaƟvo minimale dell’Unione europea, ma vogliono allargare il mandato degli 
Organismi di parità alle Direƫve n. 1979/7 e n.2000/78, con le opportune verifiche a livello nazionale.  
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Le Direƫve “gemelle” non vincolano gli StaƟ membri all’aƩuazione di un modello predefinito di Organismi di 
parità, plurimandato o monomandato, ma indicano che i modelli nazionali verranno validaƟ dalla 
Commissione con una arƟcolata procedura di monitoraggio, che analizzerà il funzionamento degli Organismi 
esistenƟ, in base ad un elenco di indicatori comuni di funzionamento degli Organismi di parità (art. 18 di 
entrambe le Direƫve). 
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Capitolo 10 La direƫva europea 2023/970. Quali prospeƫve per l’effeƫvità del principio di parità 
retribuƟva 

 

10.1 Introduzione 

Il 17 maggio 2023 è stata pubblicata nella GazzeƩa Ufficiale dell'Unione europea la Direƫva 2023/970/UE 
con l’obieƫvo di rafforzare il principio della parità di retribuzione per lo stesso lavoro o lavoro di pari valore 
tra donne e uomini. La direƫva introduce un complesso insieme di regole e strumenƟ, al fine di rendere più 
efficace l'applicazione del principio della parità retribuƟva, già sancito da una solida base giuridica a livello 
sia europeo che nazionale. 

Essa si fonda su principi giuridici essenziali, sanciƟ dai traƩaƟ e dalla legislazione dell'Unione europea, nonché 
su norme internazionali che tutelano la parità di traƩamento e l'uguaglianza di genere, a parƟre dall’ArƟcolo 
157 del TraƩato sul Funzionamento dell'Unione europea (TFUE) che stabilisce il principio di parità retribuƟva 
per lavoro di pari valore tra uomini e donne, imponendo agli StaƟ membri l'obbligo di garanƟrne il rispeƩo 
nei sistemi di retribuzione nazionale. Tale impegno è rafforzato nella Carta dei diriƫ fondamentali 
dell'Unione europea che aƩraverso l’arƟcolo 23 sancisce il principio di uguaglianza tra uomini e donne, 
richiedendo agli StaƟ di garanƟrne l'applicazione in tuƫ i seƩori, inclusi l'occupazione e le condizioni salariali. 
A questa cornice normaƟva si aggiungono poi le direƫve sulla parità di genere e la non discriminazione, tra 
cui la direƫva 2006/54/CE, che promuove pari opportunità e traƩamento tra uomini e donne in ambito 
lavoraƟvo e professionale e stabilisce obblighi specifici per prevenire la discriminazione di genere. La direƫva 
970/2023 trae inoltre ispirazione dalle norme internazionali, in parƟcolare quelle dell’Organizzazione 
Internazionale del Lavoro (ILO), come la Convenzione n. 100 sull’eguaglianza retribuƟva per lavoro di pari 
valore e la Convenzione n. 111 contro la discriminazione in ambito occupazionale. L’adozione della 
raccomandazione sulla trasparenza retribuƟva nel 2014 e del conseguente Piano d’azione arƟcolato in 
specifiche aree di intervento110, introducono misure per garanƟre maggiore trasparenza sulle retribuzioni, 
favorendo l'uguaglianza salariale tra uomini e donne per lavori di pari valore111. 

TuƩavia, tuƩe le fonƟ giuridiche poste in essere, siano esse di diriƩo primario, secondario o soŌ law non si 
sono rivelate capaci di produrre i cambiamenƟ auspicaƟ nel contrastare le discriminazioni retribuƟve e 
superare i gap di genere nelle retribuzioni112, spingendo pertanto il legislatore europeo a varare una direƫva 

 
110 COM/2017/0678 final, Comunicazione della Commissione al Parlamento Europeo, al Consiglio e al Comitato Economico e Sociale 
Europeo, Piano d'azione dell'UE per il 2017-2019, Affrontare il problema del divario retribuƟvo di genere. Il piano prevede diversi 
obieƫvi specifici quali: Migliorare l'applicazione del principio di parità retribuƟva; CombaƩere la segregazione nelle professioni e nei 
seƩori; combaƩere la segregazione verƟcale; agire sulla valorizzazione delle competenze delle donne; svelare le disuguaglianze e gli 
stereoƟpi; agire per superare il divario retribuƟvo di genere   
111 i principali punƟ stabiliƟ dalla raccomandazione: 
DiriƩo di accesso alle informazioni retribuƟve - Consente ai lavoratori di conoscere i criteri uƟlizzaƟ per determinare le retribuzioni e 
le differenze salariali all'interno dell'azienda, così da valutare la correƩezza della propria retribuzione rispeƩo a quella dei colleghi. 
Audit salariali e relazione sul divario retribuƟvo - Promuove l’introduzione di audit e rapporƟ periodici nelle aziende (sopraƩuƩo di 
grandi dimensioni) per valutare e comunicare le eventuali disparità retribuƟve tra generi e le poliƟche aziendali per affrontarle. 
Analisi e revisione delle praƟche di valutazione del lavoro - Incoraggia le aziende a definire criteri chiari e neutri per valutare il valore 
del lavoro, evitando bias di genere e discriminazioni nei processi di determinazione della retribuzione. 
Azioni per promuovere l'uguaglianza retribuƟva - La raccomandazione esorta i governi nazionali e le organizzazioni datoriali a 
intraprendere azioni concrete per ridurre il divario di genere, come incenƟvi per le imprese che promuovono la parità salariale. 
112 DirecƟve 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council of 5 July 2006 on the implementaƟon of the principle of equal 
opportuniƟes and equal treatment of men and women in maƩers of employment and occupaƟon (recast), OJ L 204, 26.7.2006. 
Available at: hƩps://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054; Commission RecommendaƟon of 7 March 
2014 on strengthening the principle of equal pay between men and women through transparency. OJ L 69/112, 8.3.2014. Available 
at: hƩps://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124 
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con l’obieƫvo di intervenire non sull’estensione del principio, già fortemente rafforzato dalla giurisprudenza 
europea, ma sulla sua disapplicazione. 

La scarsa effeƫvità del principio di parità retribuƟva trova riscontro anche nei daƟ rilevabili nelle staƟsƟche 
descriƫve. Il divario retribuƟvo di genere resta infaƫ tuƩ’oggi uno dei maggiori ostacoli al raggiungimento 
della parità di genere e si connota quale fenomeno comune a tuƫ i paesi membri dell’Unione europea. Esso, 
a livello europeo si aƩesta in maniera stabile intorno al 13%113 (differenziale retribuƟvo di genere “non 
reƫficato”) laddove, nonostante alcune specificità rilevate da paese a paese, le staƟsƟche descriƫve 
aƩestano un fenomeno diffuso trasversalmente in tuƩa Europa, con conseguenze anche di lungo percorso 
sulle condizioni di vita delle donne sia in termini di esposizione al rischio di povertà ed esclusione sociale. 

 

 

 

Tale dato di contesto rappresenta la risultante di molteplici faƩori, a parƟre dalle caraƩerisƟche specifiche 
della partecipazione femminile al mercato del lavoro, che risulta non solo parziale, ma anche frammentaria 
e disconƟnua. Tale condizione è ulteriormente aggravata da aspeƫ legaƟ alla qualità dell'occupazione, come 
la precarietà e da forme di lavoro ridoƩo, non sempre caraƩerizzate dall’elemento della volontarietà. Tra le 
cause evidenƟ che contribuiscono alle differenze salariali ci sono le responsabilità di cura familiare, che 
conƟnuano a gravare in modo sproporzionato sulle donne, influenzandone profondamente i percorsi di vita 
e carriera. L'evento della maternità, infaƫ, conƟnua a penalizzare le donne sia in Europa che in Italia, 
riducendo la loro partecipazione e progressione nel mercato del lavoro, con un impaƩo negaƟvo anche sulla 

 
113 Appare doveroso specificare che il dato potrebbe non fornire un quadro esausƟvo del fenomeno poiché, l’uƟlizzo del metodo di 
calcolo del differenziale retribuƟvo di genere “non reƫficato", non Ɵene conto di tuƫ i faƩori che influenzano il differenziale 
retribuƟvo, come le differenze in termini di istruzione, l’esperienza nel mercato del lavoro, le ore lavorate e il Ɵpo di lavoro. Infaƫ, i 
daƟ relaƟvi al gender overall earnings gap, l’indicatore sinteƟco che misura l’impaƩo di tre faƩori combinaƟ: la retribuzione media 
oraria, la media mensile del numero di ore pagate (anche in base al lavoro part-Ɵme) e il tasso di occupazione della media delle donne 
in età di lavoro, mostrano divari più ampi tra uomini e donne nelle retribuzioni in tuƫ i paesi dell’Unione europea, con una percentuale 
pari al 36,2% per l’Unione europea e al 43,0% per l’Italia nel 2018.  
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retribuzione, delineando una condizione di vera e propria penalizzazione, nota come "motherhood penalty" 
(Inapp 2023). Le disparità retribuƟve sono anche il fruƩo della collocazione femminile nei seƩori e nelle 
professioni meno remunerate, a bassa qualificazione e con limitate opportunità di crescita (segregazione 
orizzontale) e dalla loro soƩorappresentazione nelle posizioni apicali (segregazione verƟcale). Inoltre, quesƟ 
faƩori misurabili si aggiungono altri di natura socioculturale, spesso più difficili da rilevare, che si alimentano 
di stereoƟpi e pregiudizi, creando terreno ferƟle per discriminazioni di genere, anche retribuƟve114 (Inapp 
2024).  

 

10.2 La direƫva 970 del 2023 

La Direƫva 2023/970 introduce una serie di misure che, se adoƩaste efficacemente, potrebbero 
rappresentare un cambiamento struƩurale nel mercato del lavoro europeo, promuovendo una cultura 
maggiormente inclusiva e paritaria. 

Essa trae origine da due processi in aƩo; il primo riguarda l’aƩuazione del Pilastro europeo dei diriƫ sociali 
e della Strategia dell'Unione europea per l'Uguaglianza di Genere 2020-2025 che pongono una nuova enfasi 
sulle quesƟoni relaƟve al mercato del lavoro e alla parità di genere115; l’altro riguarda gli esiƟ delle diverse 
valutazioni che la Commissione europea ha condoƩo sulle pregresse misure europee legate 
all’implementazione del principio della parità di retribuzione che ne hanno messo in evidenza la mancata 
effeƫvità e alcuni aspeƫ criƟci sopraƩuƩo in riferimento mancanza di chiarezza e certezza giuridica sul 
conceƩo di lavoro di pari valore e sull’opacità dei sistemi retribuƟvi: l'applicazione del principio della parità 
di retribuzione è ostacolata da una mancanza di trasparenza nei sistemi retribuƟvi, da una mancanza di 
certezza giuridica sul conceƩo di lavoro di pari valore e da ostacoli procedurali incontraƟ dalle viƫme di 
discriminazione. I lavoratori non dispongono delle informazioni necessarie per presentare un ricorso in 
materia di parità di retribuzione che abbia buone possibilità di successo e, in parƟcolare, delle informazioni 
sui livelli retribuƟvi delle categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. Una 
maggiore trasparenza consenƟrebbe di rivelare pregiudizi e discriminazioni di genere nelle struƩure 
retribuƟve di un'impresa o di un'organizzazione (considerando 11). 

Gli strumenƟ finora introdoƫ dagli staƟ membri per realizzare la parità retribuƟva nel lavoro hanno infaƫ 
risenƟto di una serie di criƟcità relaƟve, in primis, alla mancanza di trasparenza nei sistemi retribuƟvi ma 
anche all’assenza di certezza giuridica sul conceƩo di lavoro di pari valore nonché gli ostacoli procedurali 
incontraƟ dalle viƫme di discriminazione in sede di giudizio (Vallauri 2023)116. Infaƫ, a  fronte di un divario 
retribuƟvo di genere costante in tuƫ i paesi dell’Unione, nell’ambito delle valutazioni condoƩe, la 
Commissione europea ha rilavato l’esiguità di cause sulle discriminazioni retribuƟve nei paesi europei, 
constatando una evidente difficoltà da parte di lavoratrici e i lavoratori che sospeƩano una discriminazione 
retribuƟva di produrre le informazioni  necessarie per sostenere la propria posizione in giudizio (Commissione 
europea 2013 e 2021117): Una generale mancanza di trasparenza sui livelli retribuƟvi all'interno delle 
organizzazioni manƟene una situazione in cui la discriminazione retribuƟva e il pregiudizio basaƟ sul genere 
rischiano di non essere individuaƟ o, anche qualora si sospeƫno, sono difficili da dimostrare. Sono pertanto 
necessarie misure vincolanƟ per migliorare la trasparenza retribuƟva, incoraggiare le organizzazioni a 
rivedere le loro struƩure salariali per garanƟre la parità di retribuzione tra donne e uomini che svolgono lo 

 
114 A tale quadro già struƩuralmente complesso si sono aggiunƟ gli effeƫ della crisi socio-economica prodoƫ dalla pandemia da 
Covid-19 che hanno avuto spiccate ripercussioni sulla componete femminile dell’occupazione.  
115 Essa rappresenta anche una delle misure legislaƟve principali per concreƟzzare gli obieƫvi della Strategia stessa in materia di 
parità retribuƟva e trasparenza salariale. 
116 M. L., Vallauri, direƫva 2023/970: una nuova strategia per la parità retribuƟva. In Lavoro Diriƫ Europa n.3/2023. 
117 European Commission, EvaluaƟon Report of the 2014 Pay Transparency RecommendaƟon- aggiungi 2021 
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stesso lavoro o un lavoro di pari valore e per consenƟre alle viƫme di discriminazione di far valere il loro 
diriƩo alla parità di retribuzione. Tali misure vincolanƟ devono essere integrate da disposizioni che chiariscano 
i conceƫ giuridici esistenƟ, quali i conceƫ di retribuzione e di lavoro di pari valore, e da misure volte a 
migliorare i meccanismi di applicazione e l'accesso alla giusƟzia (considerando 16)  

L’esigenza di disporre di informazioni retribuƟve più deƩagliate e complete emerge come presupposto 
fondamentale per idenƟficare e prevenire eventuali discriminazioni salariali direƩe o indireƩe. Tali daƟ, 
infaƫ, possono supportare tuƫ gli aƩori coinvolƟ – lavoratori e lavoratrici, datori di lavoro – nel compiere 
scelte e assumere decisioni fondate su elemenƟ oggeƫvi ma parallelamente possono supportare le parƟ 
sociali e gli organismi di parità nell’esercizio del loro ruolo di supporto nelle sedi giudiziarie. L’accesso alle 
informazioni salariali da parte dei lavoratori e delle lavoratrici si configura quale elemento fondamentale per 
ridurre le asimmetrie informaƟve di genere, ma, al contempo esso può rivelarsi un uƟle strumento anche a 
supporto dei datori di lavoro fornendo loro gli strumenƟ necessari per rilevare e correggere eventuali 
disparità retribuƟve presenƟ in azienda. 

 

10.3 Precisazioni definitorie 

La Direƫva, che dovrà essere recepita entro il 7 giugno 2026 da tuƫ gli staƟ membri dell’Unione europea, 
richiede un significaƟvo invesƟmento sulla trasparenza retribuƟva, inteso quale elemento non solo uƟle ma 
necessario per garanƟre ai lavoratori e alle lavoratrici l’esercizio di un loro diriƩo in caso di discriminazione 
retribuƟva. L’obieƫvo principale della direƫva emerge dall’art. 1 nel quale si afferma che essa mira a: 
stabilire prescrizioni minime intese a rafforzare l'applicazione del principio della parità di retribuzione tra 
uomini e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore; eliminare la discriminazione basata sul 
sesso potenziando la trasparenza dei sistemi retribuƟvi; a rafforzare l'applicazione dei diriƫ e degli obblighi 
relaƟvi alla parità retribuƟva. Essa si applica ai datori di lavoro del seƩore pubblico e privato, ai candidaƟ a 
un impiego  e a tuƫ i lavoratori e le lavoratrici  con un contraƩo di lavoro un rapporto di lavoro quale definito 
dal diriƩo, dai contraƫ colleƫvi e/o dalle prassi in vigore in ciascuno Stato membro, tenendo in 
considerazione la giurisprudenza della Corte di giusƟzia (art. 2). 

Sembra opportuno quanto scontato specificare che il riferimento alle prescrizioni minime non vada inteso 
come una limitazione al mantenere e/o introdurre, da parte degli StaƟ membri, disposizioni più favorevoli 
rispeƩo a quelle stabilite dalla direƫva. Al contrario invece, in nessun caso la sua aƩuazione negli 
ordinamenƟ nazionali, potrà prevedere azioni che riducano il livello di protezione nelle aree coperte dalla 
norma europea (art. 27). 

Con la sua adozione il legislatore europeo introduce alcune innovazioni anche sul piano definitorio. Ci si 
riferisce in parƟcolare alla definizione di retribuzione che ai sensi della direƫva in oggeƩo vede integrare non  
solo la parte variabile della retribuzione ma anche tuƫ i benefit a vario Ɵtolo erogaƟ:  «retribuzione»: il salario 
o lo sƟpendio normale di base o minimo e tuƫ gli altri vantaggi pagaƟ direƩamente o indireƩamente, in 
contanƟ o in natura, dal datore di lavoro al lavoratore (componenƟ complementari o variabili) a moƟvo 
dell'impiego di quest’ulƟmo (art. 3). Essa, anche alla luce della consolidata giurisprudenza della Corte di 
GiusƟzia dell'Unione europea, propende dunque per un conceƩo ampio di retribuzione includendovi tuƫ gli 
elemenƟ che un lavoratore o una lavoratrice ricevono dal proprio datore di lavoro in virtù del rapporto di 
lavoro. Tale innovazione risulta dirimente vista la crescente consapevolezza, non solo accademica, 
dell’esistenza di un legame tra la distribuzione della parte variabile della retribuzione e l’aumento delle 
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disuguaglianze retribuƟve di genere (Zwysen 2021) imputabile a come sono distribuite e quanƟficate le voci 
accessorie della retribuzione (Vallauri 2023)118.  

Un’ulteriore innovazione riguarda la definizione di discriminazione intersezionale  che all’art. 3 è definita 
come “discriminazione fondata su una combinazione di discriminazioni fondate sul sesso e su qualunque 
altro moƟvo di cui alla direƫva 2000/43/CE o alla direƫva 2000/78/CE”; “può implicare un’intersezione di 
vari assi di discriminazione o disuguaglianza qualora il lavoratore appartenga a uno o più gruppi proteƫ 
contro la discriminazione […]” (considerando 25) fondata su uno dei faƩori previsƟ dalle Direƫve 2000/43/CE 
e 2000/78/CE (razza o origine etnica, religione o le convinzioni personali, la disabilità, l’età o l’orientamento 
sessuale). Si traƩa di un importante inquadramento definitorio che riconosce e aƩribuisce all’intersezione 
dei diversi faƩori di rischio discriminazione un ruolo di molƟplicatore di disparità, sinora solo traƩaƟ come 
fenomeni monoliƟci tali da ignorare le complessità delle dinamiche che contraddisƟnguono la vita sociale119. 

Oltre al fondamentale piano definitorio, nella direƫva in esame, le discriminazioni intersezionali la  sono 
citate anche negli arƟcoli relaƟvi al diriƩo di risarcimento e alle sanzioni (art. 16-23) dove si specifica che le 
sanzioni efficaci, proporzionate e dissuasive, applicabili in caso di violazione dei diriƫ e degli obblighi connessi 
al principio della parità di retribuzione, “tengono conto di eventuali faƩori aggravanƟ o aƩenuanƟ perƟnenƟ 
applicabili alle circostanze della violazione, che possono includere la discriminazione intersezionale” (Bello e 
Mancini 2023)120. 

 

10.4 Contrastare le asimmetrie informaƟve 

Le misure di trasparenza salariale delineate dal legislatore europeo si arƟcolano su quaƩro direƩrici 
fondamentali: la prima riguarda la trasparenza retribuƟva per i candidaƟ in cerca di occupazione121; la 
seconda  riguarda la fase di svolgimento del rapporto di lavoro e concerne il diriƩo all’informazione dei 
lavoratori subordinaƟ, i quali possono richiedere al proprio datore di lavoro informazioni sul proprio livello 
retribuƟvo e sui livelli salariali medi, disaggregaƟ per genere, relaƟvamente a categorie di lavoratori che 
svolgono lo stesso lavoro o mansioni di pari valore; la terza introduce standard relaƟvi ai disposiƟvi di 
rilevazione del divario retribuƟvo di genere per i quali i datori di lavoro con almeno 250 dipendenƟ sono 
tenuƟ a  pubblicare, all’interno della loro organizzazione, in maniera sistemaƟca e ricorrente, i daƟ sul divario 
retribuƟvo tra lavoratrici e lavoratori; l’ulƟma misura introduce la c.d. valutazione congiunta delle 
retribuzione che viene richiesta nel caso in cui la rilevazione effeƩuata mostri un divario retribuƟvo di genere 
pari o superiore al 5%. Se il datore di lavoro non è in grado di giusƟficare tale disparità sulla base di faƩori 
oggeƫvi e neutri rispeƩo al genere, egli sarà obbligato a effeƩuare una valutazione delle retribuzioni in 
collaborazione con i rappresentanƟ dei lavoratori, finalizzata non solo a evidenziare i differenziali di genere 
nelle retribuzioni ma sopraƩuƩo a superarle entro un periodo ragionevole, anche in collaborazione con 
l’ispeƩorato del lavoro e con l’organismo di parità previsto. 

Nel contesto della Direƫva, le informazioni sulle retribuzioni e la facoltà di richiederle al datore di lavoro si 
configurano quale diriƩo per il lavoratore e la lavoratrice che possono richiedere e ricevere, in forma scriƩa 
(anche aƩraverso i rappresentanƟ dei lavoratori o un organismo per la parità), informazioni relaƟve al proprio 

 
118 M.L Vallauri, Direƫva (UE) 2023/970: una nuova strategia per la parità retribuƟva, in Lavoro Diriƫ Europa, 2023, n. 3. 
119 La traƩazione di questo specifico aspeƩo è rinviata al cap. 9. 
120 IntersecƟonal discriminaƟon and DirecƟve 2023/970/EU on equal pay between men and women di Barbara G. Bello e LeƟzia 
Mancini. 
121 La trasparenza deve essere garanƟta anche nelle relazioni precontraƩuali dunque già nella fase assunƟva, per assicurare ai 
candidaƟ e alle candidate la possibilità di contraƩare aƫvamente e con piena consapevolezza le condizioni di lavoro, peraltro in linea 
e a integrazione con quanto già disposto dall’art. 14 Direƫva (CE) 54/2006. Le informazioni riguardano, in parƟcolare, la retribuzione 
e l’inquadramento iniziale, i relaƟvi criteri di assegnazione e le fonƟ di regolazione (art. 5). 
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livello retribuƟvo ma anche quelle relaƟve alla retribuzione media, disaggregata per genere, delle categorie 
di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. 

Proprio al fine di garanƟre l’accessibilità alle informazioni retribuƟve, la Direƫva impone una serie di obblighi 
ai datori di lavoro, a cominciare da quello di informare annualmente i lavoratori circa il loro diriƩo 
all’informazione in materia retribuƟva. I datori di lavoro devono inoltre rendere accessibili ai lavoratori le 
informazioni riguardanƟ i criteri — che devono essere oggeƫvi e neutri rispeƩo al genere — uƟlizzaƟ per la 
determinazione della retribuzione, i livelli retribuƟvi e le modalità di progressione economica. 

Obieƫvo di tali disposizioni è quello di migliorare l'accesso alle informazioni retribuƟve che dovranno essere 
fornite in modo chiaro e comprensibile ai/alle dipendenƟ, ai/alle candidaƟ/e a un impiego e anche alle 
persone con disabilità, ma anche quello di impedire che i datori di lavoro applichino condizioni sfavorevoli o 
adoƫno misure ritorsive nei confronƟ dei dipendenƟ che esercitano il diriƩo di richiedere i daƟ sulle 
retribuzioni. L’introduzione di tali obblighi informaƟvi impone ai datori di lavoro la divulgazione delle proprie 
poliƟche retribuƟve e rappresenta un elemento fondamentale orientato a spezzare il circolo vizioso creatosi 
tra l’esistenza formale dei diriƫ e la loro inefficace applicazione. Ne scaturisce un duplice risultato: da un 
lato, si promuove il principio della trasparenza retribuƟva; dall’altro, si rafforza il controllo da parte dei 
lavoratori e delle parƟ sociali, rendendo il rispeƩo degli obblighi meno dipendente dalla sola volontà dei 
datori di lavoro (Guaglianone 2023). 

 

10.5 Misurare è il primo passo per superare: gli indicatori  

La direƫva in oggeƩo impone agli StaƟ membri di stabilire l'obbligo per i datori di lavoro, sia pubblici che 
privaƟ, di comunicare gli indicatori di parità retribuƟva secondo scadenze e frequenze definite. A parƟre da 
giugno 2027, le aziende e gli enƟ con almeno 250 dipendenƟ dovranno trasmeƩere all'autorità nazionale 
competente un rapporto annuale sul divario salariale di genere interno, mentre le aziende con 150-249 
dipendenƟ, la comunicazione sarà richiesta ogni tre anni. Anche le imprese con 100-149 dipendenƟ dovranno 
fornire i daƟ con cadenza triennale ma a parƟre da giugno 2031. Sebbene nessun obbligo sia previsto per le 
organizzazioni con meno di 100 dipendenƟ, gli StaƟ membri possono, ai sensi delle normaƟve nazionali, 
richiedere ai datori di lavoro con meno di 100 dipendenƟ di fornire informazioni retribuƟve. In tale contesto, 
si ricorda che l’art. 46 del d.lgs. 198/2006, modificato dalla L. 162/2021, nel nostro ordinamento, già stabilisce 
l’obbligo per le aziende pubbliche e private con oltre cinquanta dipendenƟ di redigere, con cadenza biennale, 
un rapporto sulla situazione del personale maschile e femminile. 

Secondo quanto disposto dall’art. 9 della direƫva, i datori di lavoro dovranno valutare il livello dei 
differenziali retribuƟvi di genere calcolandoli aƩraverso i seguenƟ indicatori: il divario retribuƟvo di genere; 
il divario retribuƟvo di genere nelle componenƟ complementari o variabili; il divario retribuƟvo mediano di 
genere; il divario retribuƟvo mediano di genere nelle componenƟ complementari o variabili; la percentuale 
di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile che ricevono componenƟ complementari o variabili; la 
percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ogni quarƟle retribuƟvo; il divario 
retribuƟvo di genere tra lavoratori per categorie di lavoratori riparƟto in base al salario o allo sƟpendio 
normale di base e alle componenƟ complementari o variabili. ll differenziale salariale è dunque calcolato 
come differenziale salariale grezzo (o unadjusted), l’indicatore adoƩato anche da Eurostat, ed è misurato in 
due punƟ specifici della distribuzione salariale: la media e la mediana. 
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10.6 La valutazione congiunta 

Dopo aver completato l’analisi richiesta dalla reporƟsƟca prevista dall’art. 9, i datori di lavoro sono tenuƟ a 
trasmeƩere le informazioni ad un novero di soggeƫ composto dai rappresentanƟ sindacali, dall’ispeƩorato 
del lavoro agli organismi di parità (su richiesta). Quando in esito a tale reporƟsƟca emerge un divario 
retribuƟvo di genere di pari o superiore al divario senƟnella del 5% in una qualsiasi categoria di lavoratori, 
non giusƟficato da moƟvazioni oggeƫve e neutre soƩo il profilo di genere e che il datore di lavoro non ha 
provveduto a correggere entro 6 mesi, sarà necessario avviare la c.d.  valutazione congiunta  delle 
retribuzioni, vale a dire aƫvare uno strumento volto a monitorare e correggere eventuali differenze 
retribuƟve tra uomini e donne all'interno dell’ organizzazione operata in collaborazione tra il datore di lavoro 
in collaborazione con i rappresentanƟ dei lavoratori. Tale valutazione dovrà perseguire l’obieƫvo di 
correggere i differenziali retribuƟvi immoƟvaƟ entro un periodo di tempo ritenuto ragionevole rispeƩando e 
includendo alcuni elemenƟ. Essa dovrà esaminare a fondo la distribuzione retribuƟva per idenƟficare 
eventuali disparità di genere aƩraverso un’analisi di genere, che valuƟ la percentuale di lavoratori o 
lavoratrici presenƟ in ogni categoria, meƩendoli in relazione ai daƟ salariali medi per uomini e donne, 
includendo anche eventuali benefici variabili o supplementari, così da oƩenere un quadro completo delle 
retribuzioni effeƫve e degli eventuali differenziali di genere. Sarà inoltre necessario analizzare le moƟvazioni 
delle disparità salariali, cercando di individuare spiegazioni fondate su criteri oggeƫvi, neutrali e condivise 
con i rappresentanƟ dei lavoratori. Infine, si dovrà procedere a idenƟficate le misure correƫve necessarie al 
superamento delle disuguaglianze retribuƟve non giusƟficate.  

Le misure previste dalla direƫva finalizzate a rendere maggiormente fruibile ai lavoratori e alle lavoratrici 
l’insieme delle informazioni sulle retribuzioni parallelamente richiedono ai datori di lavoro, sia pubblici che 
privaƟ, uno sforzo verso l’adozione di una cultura maggiormente orientata alla trasparenza e alla parità.  A 
supporto di tale oƫca, la direƫva richiede agli StaƟ membri di prevedere sanzioni efficaci in caso di non 
rispeƩo delle norme previste: non c’è dunque spazio per alcuna reƟcenza. Se ci fosse, si concreƟzzerebbe 
l’inadempimento delle specifiche obbligazioni fissate ex-lege di rendere informazioni al lavoratore, alla 
rappresentanza sindacale e, eventualmente alle isƟtuzioni di parità; inadempimento sanzionabile mediante 
il rinvio a un regime penale/amministraƟvo, anch’esso da costruire. Inoltre, in caso di accertamento dei 
violazione del principio di parità retribuƟva viene previsto il diriƩo al risarcimento del danno che dovrà essere 
pieno e proporzionato e prevedere il recupero integrale delle retribuzioni arretrate, ivi compresi i benefits 
collegaƟ nonché il risarcimento per le opportunità perse. Si disvela così anche una finalità più marcatamente 
“puniƟva” della direƫva proprio in relazione alla possibilità per gli StaƟ membri di introdurre altri 
«provvedimenƟ» o, comunque, sanzioni «efficaci, proporzionate e dissuasive» idonee a realizzare un «reale 
effeƩo deterrente» che tenga conto altresì di eventuali faƩori aggravanƟ o aƩenuanƟ perƟnenƟ applicabili 
alle circostanze della violazione (LamberƟ, 2024). 

 

10.7 Il lavoro di pari valore  

Le disposizioni contenute nella direƫva 970/2023, in parƟcolare all’art.4, intendono ribadire e rafforzare il 
principio del lavoro di pari valore, stabilendo che uomini e donne devono ricevere una retribuzione uguale 
per lavori di pari valore: Gli StaƟ membri adoƩano le misure necessarie per garanƟre che i datori di lavoro 
dispongano di sistemi retribuƟvi che assicurino la parità di retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro 
di pari valore (art 4). TuƩavia, affinché il diriƩo alla parità di retribuzione sia effeƫvamente garanƟto è 
necessario introdurre chiarimenƟ sul conceƩo di lavoro di pari valore, conformemente a quanto stabilito 
dalla giurisprudenza della corte di giusƟzia europea. Proprio in virtù di ciò la direƫva dispone che siano 
sviluppaƟ strumenƟ o metodologie facilmente accessibili per valutare e confrontare il valore del lavoro in 
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maniera tale da consenƟre una comparazione oggeƫva tra lavoratori in termini di valore del lavoro, 
uƟlizzando criteri neutrali rispeƩo al genere e, ove possibile, concordaƟ con i rappresentanƟ dei lavoratori.  

Proprio per facilitare l'applicazione del conceƩo di lavoro di pari valore, gli aƩuali orientamenƟ dell'Unione 
hanno esplicitato alcuni faƩori definiƟ essenziali e sufficienƟ per valutare i compiƟ svolƟ in un'organizzazione, 
vale a dire: le competenze, l'impegno, le responsabilità e le condizioni di lavoro. indipendentemente dal 
seƩore economico cui apparƟene l'organizzazione. Poiché non tuƫ i faƩori sono ugualmente rilevanƟ per 
una determinata posizione, ciascuno dei quaƩro faƩori dovrebbe essere ponderato dal datore di lavoro in 
funzione della perƟnenza di tali criteri per il lavoro o la posizione in quesƟone (considerando 26). 

Sembra scontato precisare che ciò non implica l’impossibilità per i datori di lavoro di applicare retribuzioni 
diverse a lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore, ma si richiede che tali differenze 
siano fondate su criteri oggeƫvi, neutrali rispeƩo al genere e privi di pregiudizi che agevolerà o consenƟrà, 
a livello nazionale, la rilevazione della discriminazione, superando anche l’orientamento giurisprudenziale 
che ha sinora consenƟto erogazioni e premi differenziaƟ discrezionalmente (Zilli, 2021). 

La definizione di “stesso lavoro e lavoro di pari valore” rappresenta uno degli aspeƫ più delicaƟ e, al 
contempo, importanƟ per consenƟre alla Direƫva di conseguire l’obieƫvo, più urgente e sfidante, 
rappresentato dalla resƟtuzione di valore ai lavori più femminilizzaƟ, un obieƫvo la cui realizzazione al livello 
interno chiama in causa l’efficacia della contraƩazione colleƫva e la capacità del sindacato di rappresentare 
e difendere gli interessi delle lavoratrici (Vallauri, 2023).   

I daƟ dimostrano che maggiore è la presenza di occupate in un’impresa, minore sarà il livello dei salari rispeƩo 
a seƩori simili. Quando la presenza femminile supera il 65% della forza lavoro retribuita, i salari risultano 
inferiori rispeƩo a quelli in contesƟ con una composizione più mista, e il divario aumenta ulteriormente 
quando le donne cosƟtuiscono oltre il 90% della forza lavoro aziendale (ILO, 2019). Inoltre, man mano che 
un seƩore o una professione vede una crescente presenza femminile, gli uomini tendono ad abbandonarlo, 
portando a una maggiore segregazione di genere e a una svalutazione del lavoro svolto nelle professioni che 
si femminilizzano progressivamente (Block, 2023). 

La direƫva introduce dunque alcune prescrizioni necessarie a valutare se un lavoro possa essere considerato 
di pari valore, ciò al fine di consenƟre ai lavoratori di dimostrare di esser staƟ traƩaƟ in modo meno 
favorevole rispeƩo ad un omologo di sesso diverso che svolge lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. Tale 
regola si applica anche nel caso in cui non esista un riferimento reale ma solo ipoteƟco. Tale elemento risulta 
dirimente perché supera un significaƟvo ostacolo che le potenziali viƫme di discriminazioni retribuƟve di 
genere possono trovarsi ad affrontare, specialmente nei mercaƟ del lavoro caraƩerizzaƟ da una forte 
segregazione di genere, solitamente collegata a condizioni di lavoro peggioraƟve e a livelli retribuƟvi bassi. 
In tali contesƟ, infaƫ, l’obbligo di reperire un termine di paragone del sesso opposto rende pressoché 
impraƟcabile la presentazione di un ricorso per il diriƩo alla parità salariale. Il riferimento ai comparatori 
ipoteƟci è indicato solo nel considerando 28 e al comma 3 dell’art 19 che recita: Qualora non sia possibile 
individuare un riferimento reale, è consenƟto uƟlizzare qualsiasi altro elemento di prova per dimostrare una 
presunta discriminazione retribuƟva, comprese staƟsƟche o un confronto sul modo in cui un lavoratore 
sarebbe traƩato in una situazione analoga.  

Prima dell’intervento della direƫva che all’art.19 comma 1 stabilisce " Nel determinare se i lavoratori di sesso 
femminile e di sesso maschile svolgano lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore, la valutazione volta a 
stabilire se i lavoratori si trovano in una situazione analoga non si limita alle situazioni in cui i lavoratori di 
sesso femminile e di sesso maschile lavorano per lo stesso datore di lavoro, ma è estesa alla fonte unica che 
stabilisce le condizioni retribuƟve. Per fonte unica si intende quella che stabilisce gli elemenƟ di retribuzione 
perƟnenƟ per il confronto tra lavoratori, la legislazione europea non consenƟva confronƟ interseƩoriali, a 
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meno che non vi fosse una fonte unica a stabilire le condizioni di lavoro. Su tali quesƟoni si è diverse volte 
pronunciata la Corte di GiusƟzia dell'Unione europea (CGUE)- di cui la direƫva recepisce gli orientamenƟ- sia 
nella sentenza relaƟva al caso Lawrence (Causa C-320/00: ECLI:EU:C:2002:498) secondo ciò, in determinate 
circostanze, il principio di parità retribuƟva non si applica esclusivamente a situazioni in cui uomini e donne 
lavorano per lo stesso datore di lavoro ma anche quello relaƟvo alla "fonte unica" derivante da un caso di 
parità salariale della sentenza Tesco (K e altri contro Tesco Stores Ltd C-624/19).  

 

10.7.1 Il caso Tesco  

Nel 2021 nel periodo che ha preceduto la Brexit circa 6.000 lavoratrici dei supermercaƟ Tesco, un rivenditore 
al deƩaglio che vende prodoƫ in rete e in 3200 negozi nel Regno Unito, hanno avviato una richiesta di 
pronuncia pregiudiziale al tribunale del lavoro del Waƞord reclamando di non aver beneficiato di una pari 
retribuzione per uno stesso lavoro, in violazione sia della legislazione nazionale nonché dell’art.157 del TFU. 
A riprova di tale violazione le lavoratrici impiegate presso i negozi Tesco affermano di non avere ricevuto la 
stessa retribuzione dei lavoratori di sesso maschile impiegaƟ presso i centri di distribuzione, richiedendo che 
le loro retribuzioni venissero comparate in ragione di condizioni di lavoro comuni.  

Il giudice britannico ha proceduto sospendendo il procedimento e soƩoponendolo alla CGUE. Le due  
quesƟoni pregiudiziali riguardavano l’efficacia direƩa dell’art 157 del TFUE in relazione al faƩo che le 
ricorrenƟ svolgevano un lavoro di pari valore pari a quello dei lavoratori con cui veniva effeƩuato il raffronto. 
La seconda (in caso di risposta negaƟva al primo quesito) se il criterio dell’unica fonte per la comparabilità di 
cui all’art 157 fosse disƟnto dalla quesƟone del pari valore del lavoro. In sede di sentenza la CGUE dichiara 
che l’art 157 TFUE deve essere interpretato nel senso che ha efficacia direƩa nelle controversie tra privaƟ in 
cui è dedoƩa l’inosservanza del principio della parità di retribuzione tra lavoratori e lavoratrici per un lavoro 
di pari valore sancito da tale arƟcolo.  Tale sentenza rileva il divieto di traƩare in maniera differenziata 
situazioni analoghe, a meno che tale traƩamento non sia obieƫvamente giusƟficato. Essa rileva inoltre la 
legiƫmità che in tale contesto rientrino le nozioni di stesso lavoro, ma anche quella di lavoro di pari valore, 
applicabili sia a lavoratori e lavoratrici  avenƟ lo stesso datore di lavoro ma anche a quelli impiegaƟ presso 
stabilimenƟ diversi riconducibili allo stesso datore di lavoro,  giacché quest’ulƟmo cosƟtuisce un’unica fonte:  
Peraltro, occorre ricordare che, qualora le differenze rilevate nelle condizioni retribuƟve di lavoratori che 
svolgono uno stesso lavoro o un lavoro di pari valore non possano essere ricondoƩe ad un’unica fonte, manca 
un soggeƩo che sia responsabile della diseguaglianza e che possa ristabilire la parità di traƩamento, sicché 
una situazione di tal genere non rientra nell’ambito di applicazione della disposizione in esame (v., in tal senso, 
sentenze del 17 seƩembre 2002, Lawrence e a., C-320/00, EU:C:2002:498, punƟ 17 e 18, e del 13 gennaio 
2004, Allonby, C-256/01, EU:C:2004:18, punto 46). Ne consegue che una situazione in cui le condizioni di 
retribuzione di lavoratori di sesso diverso che svolgono uno stesso lavoro o un lavoro di pari valore possono 
essere ricondoƩe a un’unica fonte rientra nell’ambito di applicazione dell’arƟcolo 157 TFUE e che il lavoro e 
la retribuzione di tali lavoratori possono essere messi a confronto sulla base di tale arƟcolo, anche qualora 
quesƟ ulƟmi svolgano la propria aƫvità lavoraƟva presso stabilimenƟ diversi122. 

Va comunque specificato che a fronte dell’importanza di tale disposizione inclusa nella Direƫva che garanƟrà 
l’applicazione della parità retribuƟva per lavoro di pari valore, consentendo confronƟ ipoteƟci tra lavori 

 
122 Causa C-624/19, avente ad oggeƩo la domanda di pronuncia pregiudiziale proposta alla Corte, ai sensi dell’arƟcolo 267 TFUE, dal 
Waƞord Employment Tribunal (Tribunale del lavoro di Waƞord, Regno Unito), con decisione del 21 agosto 2019, pervenuta in 
cancelleria il 22 agosto 2019, nel Procedimento. 3 giugno 2021. 
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maschili e femminili in stabilimenƟ differenƟ all'interno di una stessa fonte che stabilisce la retribuzione e le 
condizioni di lavoro, essa non prevede la possibilità di effeƩuare confronƟ interseƩoriali. 

 

10.8 Conclusioni  

La trasposizione della direƫva richiede un complesso insieme di regole, strumenƟ e azioni, configurando una 
sfida alla quale gli StaƟ membri dell’Unione europea non possono soƩrarsi. Se da un lato la direƫva sarà 
recepita aƩraverso un aƩo legislaƟvo, dall’altro la sua implementazione comporterà un piano di azioni 
condivise che coinvolgerà una pluralità di aƩori: dagli organismi di parità alle organizzazioni sindacali e 
datoriali. La loro collaborazione sarà fondamentale per rendere il principio della parità retribuƟva effeƫvo 
ed efficace. 

In ragione di ciò, tale sfida non potrà presupporre un recepimento meccanico della normaƟva, ma la 
realizzazione di una riflessione approfondita che investa il sistema retribuƟvo e la contraƩazione colleƫva, il 
ruolo dei soggeƫ deputaƟ a monitorare e contrastare le discriminazioni retribuƟve, e il sostegno dei 
lavoratori e delle lavoratrici nelle sedi legali. Coinvolgendo in modo strategico e integrato alcuni aƩori chiave, 
la direƫva e il suo recepimento da parte degli StaƟ membri europei, non solo può contribuire alla riduzione 
del divario salariale di genere, ma può anche rappresentare una spinta verso una maggiore consapevolezza 
e rispeƩo della parità di traƩamento. 
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Capitolo  11  L’intersezionalità nelle discriminazioni: prospeƫve di analisi sulla complessità delle 
disuguaglianze  
 

11.1 introduzione 

Nella società contemporanea si registra un’emersione sempre più criƟca di disuguaglianze struƩurali che si 
correlano a complessità idenƟtarie. In tale contesto una categoria rimasta sino ad oggi a latere della tutela 
anƟdiscriminatoria assume un ruolo sempre più cruciale. Il riferimento è a quella Ɵpologia di discriminazione 
denominata intersezionale, tanto assente in termini di tutela, quanto potenzialmente presente nella realtà. 

L’approccio intersezionale alle discriminazioni è stato teorizzato dalla giurista e aƫvista afroamericana 
Kimberlé Crenshaw (1989 e 1991) per descrivere la condizione di oppressione vissuta da coloro che 
appartengono a più gruppi sociali svantaggiaƟ. I suoi studi hanno origine da approfondimenƟ su uno specifico 
ambito di vulnerabilità, quello cosƟtuito dalle donne nere negli StaƟ UniƟ d’America, le cui esperienze di 
discriminazione non possono essere ridoƩe solo al faƩore “sesso” o al faƩore “etnia”, ma sono il risultato 
della combinazione di entrambi.  

La prima elaborazione teorica del conceƩo di discriminazione intersezionale si ha pertanto nel common law 
e discende dalle ricerche che Crenshaw conduce su alcuni casi giurisprudenziali in materia di discriminazioni 
sul lavoro e in materia di violenza domesƟca, i cui ricorrenƟ sono appunto le donne afroamericane. All’esito 
di tali analisi  la ricercatrice conclude che la metodologia basata su un singolo indicatore non consenƟva di 
sanzionare tuƫ i casi che avrebbero richiesto tutela, i quali però avrebbero potuto essere ricompresi 
nell’ambito di una faƫspecie discriminatoria descriƩa aƩraverso un’immagine efficace quella della 
intersezione stradale, a cui consegue la denominazione di intersecƟonality. Infaƫ, la studiosa illustra, 
aƩraverso tale riferimento visivo, la specifica situazione di vulnerabilità vissuta dalle donne afroamericane e 
BIPOC, immaginandole situate al centro di un crocevia, dove convergono varie strade, ognuna delle quali 
rappresenta un asse di oppressione (razzismo, sessismo ecc.) e l’urto che deriva dalla loro convergenza può 
provocare danni ancor più gravi di un frontale con un singolo faƩore. Le discriminazioni intersezionali, quindi, 
non sono semplicemente una somma di singole discriminazioni, ma espressione di una realtà sociale 
complessa in cui le idenƟtà individuali e colleƫve sono aƩraversate da appartenenze plurime. 

Nella leƩeratura sociologica, la nozione di intersezionalità si è, infaƫ, sviluppata per analizzare l'intreccio di 
diversi assi di disuguaglianza, come genere, razza, classe, orientamento sessuale e disabilità, che creano 
esperienze di discriminazione mulƟple e sovrapposte (Collins 2000). L’intersezionalità si innesta, pertanto, in 
un vasto panorama teorico, il quale va dagli studi sulla straƟficazione sociale e sui sistemi di potere a quelli 
sulle disuguaglianze di genere e sul razzismo, alle teorie dell’interazione tra diversi sino a quelle sull’idenƟtà 
e sul soggeƩo. Dall’analisi della leƩeratura emerge che, in realtà, la visione intersezionale era già propria di 
diversi filoni di pensiero ancora prima che prendesse concreto avvio una teorizzazione specifica del tema 
(Pulino 2024). 

L’approccio intersezionale si afferma pertanto come una criƟca al modello giuridico tradizionale, che tende 
invece a traƩare le discriminazioni come fenomeni monoliƟci, ignorando le complessità di cui si compone la 
vita reale. La quesƟone è centrale in quanto meƩe in discussione non solo la capacità del diriƩo di caƩurare 
forme complesse di ingiusƟzia, ma anche le modalità con cui la società e le isƟtuzioni possono affrontare 
fenomeni sempre più arƟcolaƟ di disuguaglianza. 

Il diriƩo anƟdiscriminatorio, specie a livello europeo, sta lentamente integrando l’approccio intersezionale 
per rispondere alle nuove sfide poste dalle dinamiche di esclusione sociale e lavoraƟva. In tale framework 
nuove prospeƫve potrebbero essere aperte dal formale ingresso di tale faƫspecie discriminatoria 
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nell’ordinamento europeo, ad opera della Direƫva 970/2023 volta a rafforzare l’applicazione del principio 
della parità di retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore aƩraverso 
la trasparenza retribuƟva e i relaƟvi meccanismi di applicazione.  L’ordinamento italiano è carente in termini 
di approccio intersezionale alla discriminazione e, nell’aƩesa del recepimento entro il 2026 di tale direƫva, 
è fondamentale una riflessione su tale ambito significaƟvo nel novero delle policy di genere. Si riƟene, infaƫ, 
che il relaƟvo ingresso ordinamentale seppure avverrà con specifico riguardo ai differenziali retribuƟvi, non 
potrà non avere un impaƩo su tuƩa la tutela anƟdiscriminatoria, considerate le interrelazioni di cui il 
fenomeno stesso si compone. 

  

11.2 Un inquadramento definitorio 

Procedendo a una collocazione di tale Ɵpologia di discriminazione nell’ambito delle categorie inerenƟ alla 
tutela anƟdiscriminazione, occorre evidenziare il legame che intercorre tra discriminazioni intersezionali e 
discriminazioni mulƟple. TuƩavia, prima del formale ingresso normaƟvo nella direƫva 970/2023, nei tesƟ 
europei di soŌ law dove la faƫspecie discriminatoria è stata sino a oggi menzionata, i termini discriminazione 
intersezionale e discriminazione mulƟpla sono staƟ sovente uƟlizzaƟ in modo intercambiabile. A ciò si riƟene 
abbia indubbiamente contribuito la mancanza di definizioni chiare e vincolanƟ.  

Sul punto un’eccezione importante è rappresentata dalla Risoluzione del Parlamento Europeo del 6 luglio 
2022, dedicata proprio al tema dell’approccio intersezionale, la quale al considerando B) indica 
espressamente che “la discriminazione intersezionale differisce dalla discriminazione mulƟpla, che ha luogo 
quando ciascun Ɵpo di discriminazione può essere dimostrata e traƩata in maniera indipendente”.  

Inoltre, all’esito delle elaborazioni doƩrinali le discriminazioni mulƟple sono state ulteriormente disƟnte in 
addiƟve o sequenziali (Bello 2015; Gabriele 2021). In entrambi i casi si traƩa di situazioni nelle quali si 
cumulano due o più faƩori proteƫ ed è possibile dimostrare che la disparità di traƩamento si sia verificata 
in relazione a ogni singolo faƩore considerato separatamente, ma nel primo caso gli stessi intervengono nel 
medesimo momento, mentre nel secondo in momenƟ diversi.  

Come si accennava, in leƩeratura si aƩribuisce a tale nozione – che si riƟene più efficace nella versione in 
lingua inglese  - la capacità di rifleƩere e contrastare il caraƩere tendenzialmente composito della 
diseguaglianza (Xenidis 2019; Bello 2019). Le discriminazioni intersezionali esprimono, infaƫ, una realtà 
sociale, ove i gruppi svantaggiaƟ sono viƫme di varie discriminazioni, le quali interagiscono fra loro, fino a 
non essere più disƟnguibili e separabili. 

Nonostante, quindi, la discriminazione intersezionale possa cosƟtuire una faƫspecie diffusa, è stata poco o 
per nulla presa in considerazione a livello giurisprudenziale come si vedrà nel prosieguo, in ragione di criƟcità 
applicaƟve, oltre che per l’assenza di un niƟdo quadro di riferimento normaƟvo. 

 

11.3 La tutela anƟdiscriminatoria europea tra nuove prospeƫve e criƟcità 

Tra le policy afferenƟ all’hard law europeo si ha un blando cenno a tale macrocategoria di discriminazioni nel 
considerando n. 14 della direƫva 2000/43/CE, relaƟva al principio della parità di traƩamento fra le persone 
indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica, e nel considerando n. 3 della direƫva 2000/78/CE  sulla 
parità di traƩamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro in relazione a religione o convinzioni 
personali, disabilità, orientamento sessuale o età .  

È pertanto significaƟvo che la Direƫva gender pay gap intervenga colmando la lacuna, sebbene solo in 
riferimento al profilo della parità retribuƟva. Nello specifico introduce due importanƟ innovazioni ai fini della 
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tutela contro le discriminazioni intersezionali: una sul versante fisiologico della faƫspecie, l’altra su quello 
patologico. 

La prima, come accennato, afferisce al quadro definitorio che viene delineato all’art. 3, il quale dispone che 
si traƩa di una discriminazione fondata su una combinazione di discriminazioni basate sul sesso e su 
qualunque altro moƟvo di cui alle direƫve 2000/43/CE o 2000/78/CE.  

In merito ai medesimi aspeƫ conceƩuali, è uƟle leggere tale previsione anche in virtù di quanto indicato  al 
considerando 25 che, sebbene non a caraƩere preceƫvo, è comunque significaƟvo ai fini interpretaƟvi. Nello 
stesso viene soƩolineato che la discriminazione retribuƟva basata sul genere: “può implicare un’intersezione 
di vari assi di discriminazione o diseguaglianza qualora il lavoratore appartenga a uno o più gruppi proteƫ 
contro la discriminazione fondata sul sesso, da un lato, e la razza o l’origine etnica, la religione o le convinzioni 
personali, la disabilità, l’età o l’orientamento sessuale, quali tutelaƟ dalla direƫva 2000/43/CE o dalla 
direƫva 2000/78/CE del Consiglio, dall’altro”. In tale preambolo si prosegue altresì specificando 
espressamente che “le donne con disabilità, le donne di origine razziale ed etnica diverse, comprese le donne 
rom e le donne giovani o anziane, rientrano tra i gruppi che possono subire la discriminazione intersezionale”. 

TuƩavia, un elemento parƟcolarmente criƟco è rappresentato dalle difficoltà procedurali, quali ad esempio 
le aƩuali regole sull’onere della prova, che tendono a favorire una rappresentazione unidimensionale della 
discriminazione (Barbera, Borelli 2022).  

Si guardi, ad esempio, al caso Parris (CGUE 24 novembre 2016, C-443/15), nel quale la Corte di GiusƟzia non 
ha accolto il suggerimento dell’Avvocato generale KokoƩ di adoƩare la prospeƫva delle discriminazioni 
intersezionali, elemento che ha concorso a determinare il rigeƩo della domanda di tutela. TuƩavia, va rilevato 
che lo stesso Avvocato generale non aveva fornito indicazioni operaƟve sulle modalità con cui effeƩuare un 
approccio di Ɵpo intersezionale. 

Un’ulteriore difficoltà probatoria aƫene alla costruzione del giudizio comparaƟvo, che si presenta come 
parƟcolarmente complesso sia quando il profilo intersezionale riguarda una discriminazione direƩa, sia 
quando aƫene a una indireƩa. 

Con riguardo alla prima ipotesi si pensi ad esempio, al caso M. O Reilly v. BBC , affrontato da un Tribunale del 
lavoro britannico, nel quale una presentatrice televisiva, rimossa da un programma che in precedenza 
conduceva, aveva agito in giudizio sostenendo di aver subito un licenziamento discriminatorio fondato sulla 
combinazione di due faƩori proteƫ il sesso e l’età. La parte convenuta riteneva che il ricorso dovesse essere 
respinto sul presupposto che la legislazione nazionale non offrisse tutela avverso tale Ɵpo di discriminazione, 
ma solo a una disparità di traƩamento fondata su singoli caraƩeri discriminatori. Il giudice inglese, tuƩavia, 
concludeva che nel caso di specie fosse ravvisabile solo una discriminazione per età e non per sesso. Il giudice 
inglese addiveniva a tale conclusione in quanto riteneva che fosse sufficiente la prima faƫspecie a fondare il 
caraƩere discriminatorio del licenziamento.  Sembra, pertanto, che il giudice abbia evitato di individuare il 
terƟum comparaƟonis per focalizzarsi piuƩosto sui moƟvi che avevano indoƩo il datore di lavoro ad 
assumere il comportamento asseritamente discriminatorio, una volta riscontrato che comunque il faƩore 
“età” avesse un ruolo sostanziale ai fini decisori. 

Per quanto aƫene al sussistere di tale faƫspecie in ipotesi di discriminazione indireƩa, si veda il caso Achbita  
nel quale era stata censurata una disposizione aziendale neutra, sia in termini religiosi che di genere, la quale 
estendeva nei confronƟ di tuƫ i dipendenƟ il divieto di portare dei simboli religiosi o comunque segni 
esteriori di convinzioni poliƟche, filosofiche e religiose. In tale faƫspecie, infaƫ, la situazione deteriore nella 
quale si trovava una lavoratrice musulmana non era imputabile solo alla religione – i maschi musulmani non 
sono infaƫ posƟ in una situazione di svantaggio dalla regola neutra del divieto di portare copricapi religiosi 
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– né al sesso, ma alla combinazione dei due faƩori. TuƩavia, la Corte fonda su tale principio di neutralità la 
propria pronuncia considerando legiƫma la policy. 

In riferimento alle suddeƩe criƟcità vi è chi ha osservato che la quesƟone delle discriminazioni intersezionali, 
e di quelle mulƟple, potrebbe essere risolta aƩraverso gli strumenƟ dell’interpretazione teleologica-evoluƟva 
(Militello, Strazzari 2019). Le nozioni europee aƩuali di discriminazione sembrerebbero, infaƫ, muoversi 
verso la possibilità di ammeƩere un’aƩenuazione del rilievo del soggeƩo comparatore nel giudizio 
anƟdiscriminatorio (Barbera 2019). Inoltre, viene evidenziato che, ai sensi dell’art. 2 della Direƫva 
2000/43/CE, il principio di parità di traƩamento comporta che non sia praƟcata alcuna discriminazione a 
causa della razza o dell’origine etnica, mentre la Direƫva 2000/78/CE fa riferimento all’assenza di qualsiasi 
discriminazione fondata su uno dei moƟvi tutelaƟ (art. 2). In entrambe le ipotesi non si richiede, pertanto, 
che la disparità di traƩamento sia riconducibile esclusivamente al faƩore proteƩo, potendo bene essere 
coperte quelle situazioni nelle quali il possesso del faƩore proteƩo abbia avuto comunque un peso rilevante 
nel processo decisionale tale da indurre all’adozione della condoƩa discriminatoria, pur non essendo l’unico.  
Ad ogni modo l’aver introdoƩo nella direƫva 2023/970 il profilo definitorio – sebbene limitato alle 
discriminazioni retribuƟve e per quanto, sopraƩuƩo, nella traduzione italiana non di chiaro tenore  - è 
comunque significaƟvo, se leƩo congiuntamente all’altro ambito di intervento sul punto della direƫva e che 
si è accennato inerire agli aspeƫ patologici. Nello specifico le stesse riguardano sia la tutela risarcitoria, che 
sanzionatoria. 

In riferimento al primo aspeƩo l’art. 16, par. 3, indica che nel calcolo del risarcimento o della riparazione 
debbano essere ricompresi anche i danni causaƟ da altri faƩori perƟnenƟ, i quali possono includere la 
discriminazione intersezionale. Per quanto riguarda invece il versante sanzionatorio, l’art. 23, par. 3, chiarisce 
che le sanzioni efficaci, proporzionate e dissuasive, applicabili in caso di violazione dei diriƫ e degli obblighi 
connessi al principio di parità di retribuzione tengono conto di eventuali faƩori aggravanƟ o aƩenuanƟ 
perƟnenƟ applicabili alle circostanze della violazione, i quali possono comprendere anche la discriminazione 
intersezionale. 

 A completare il regime di effeƫvità del diriƩo alla parità retribuƟva, vi è infine un quadro volto al 
monitoraggio e sensibilizzazione di cui all’art. 29, par. 3, dove si specifica che l’organismo preposto a tale 
funzione, che dovrà essere individuato dai singoli StaƟ membri, è tenuto a “sensibilizzare le imprese e le 
organizzazioni pubbliche e private, le parƟ sociali e i ciƩadini al fine di promuovere il principio di parità di 
retribuzione e il diriƩo alla trasparenza retribuƟva, anche affrontando la discriminazione intersezionale in 
relazione alla parità di retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore”.  

L’ingresso della discriminazione intersezionale nell’ordinamento italiano appare, pertanto, avere un 
potenziale significaƟvo impaƩo sul quadro del diriƩo anƟdiscriminatorio, tale da ampliarne il perimetro. 

 

11.4 Conclusioni 

Dalle brevi riflessioni qui esposte emerge un quadro nel quale le discriminazioni intersezionali rappresentano 
un aspeƩo fondamentale per fronteggiare le ingiusƟzie sociali. Ciò in quanto traƩasi di una Ɵpologia che è in 
grado di meƩere in luce come le diverse forme di discriminazione non agiscano in modo isolato, ma si 
intersechino e si amplifichino vicendevolmente. Questo fenomeno è rilevante nel contesto giuridico europeo, 
dove le normaƟve esistenƟ si stanno lentamente evolvendo per riconoscere e affrontare tali complessità. La 
recente aƩenzione rivolta alla discriminazione intersezionale, sebbene ancora in fase embrionale, segnala 
pertanto un cambiamento nel diriƩo anƟdiscriminatorio che può condurre a una maggiore comprensione e 
tutela dei diriƫ delle persone che vivono situazioni di svantaggio mulƟple. 
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L’importanza di una definizione precisa e di strumenƟ giuridici diviene quindi prioritaria, unitamente ad 
approcci che integrino la visione intersezionale, i quali possono fornire un quadro di riferimento più realisƟco 
e uƟle nel fronteggiare le problemaƟche legate alla discriminazione. Le idenƟtà non sono staƟche ma 
dinamiche, influenzate da molteplici faƩori, tra cui razza, genere, età, orientamento sessuale e status 
socioeconomico e tali intersezioni richiedono un’analisi aƩenta per elaborare policy, che siano mirate e 
tengano conto della complessità delle esperienze vissute dalle persone viƫme di discriminazione. 
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