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ANNO el
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Pari opportunita per tutti. E
quello che si propone I’'Unione
Europea indicando il 2007 come anno
europeo della parita. Il progetto € ambi-
zioso. Ben 15 milioni di euro di budget
per finanziare durante il 2007 una cam-
pagna di informazione su scala europea.
Si prevedono anche un sondaggio di Eu-
robarometro sui temi legati alla discrimi-
nazione e numerose altre iniziative quali
concorsi per le scuole sul tema del ri-
spetto e della tolleranza, o premi per le
imprese che forniscono la formazione piu
efficace sulla diversita.

Vladimir Spidla, Commissario europeo
per il lavoro e le pari opportunita, ha
solennemente dichiarato che tutti i citta-
dini europei hanno il diritto di godere di
un uguale trattamento e di vivere una
vita libera da qualsiasi discriminazione.
E’ noto tuttavia come, in questa materia,
lo scarto tra le dichiarazioni di principio e

Un deficit di eguaglianza
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la realta di tutti i giorni & altissimo. Il
principio delle pari opportunita, pur pre-
visto nella legislazione di tutti gli Stati
europei, € certamente uno dei meno ef-
fettivi. Nessuno certo si immagina che la
situazione cambi dall’oggi al domani ed é
per questo che e lodevole l'intento, se-
gnalato dallo stesso Commissario euro-
peo, di insistere per un anno intero sulle
pari opportunita per tutti e sui benefici
per I'Europa di una societa fondata sulla
diversita.
L’iniziativa promossa dal Consiglio e dal
Parlamento europeo, e frutto di una con-
sultazione pubblica realizzata nel 2004 a
partire dal Libro Verde della Commissio-
ne “Uguaglianza e non discriminazione
per tutti nell’UE allargata”, si propone di
diffondere tra i cittadini una maggiore
consapevolezza del proprio diritto alla
non discriminazione, su tutti i fronti.
(Continua a pagina 2)
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(Continua da pagina 1)
Il fulcro dell'iniziativa sta in due
parole: “pari”’, e cioe uguale, me-
desimo, della stessa condizione;
ed “opportunita”, cioé occasioni,
condizioni adatte e favorevoli.
Parole gia da tempo al centro della
strategia quadro pensata per assi-
curare realmente, a questioni co-
me la discriminazione, la diversita
e le pari opportunita, le condizioni
per essere concretamente affron-
tate, sostenute e non solo celebra-
te.

Un anno dunque per riflettere e
contrastare le discriminazioni di
ogni tipo legate alla eta, al gene-
re, alla razza, all'origine etnica,
alle diversita di opinione e religio-
ne, alla disabilita, agli orientamen-
ti sessuali. Ma anche per discutere
sui reali benefici che I'essere di-
versi porta alla nostra societa. Per
comprendere il valore del non es-
sere uguali, e imparare ad affron-
tare la paura del diverso da noi, lo
straniero che talvolta ci lavora a
fianco e parla una lingua che non
capiamo.

Quattro gli obiettivi proposti dalla
Commissione.
Diritti:  sensibiliz-
zare sul diritto alla
parita e alla non

Pari opportunita del
in 4 obiettivi:

sociale e nel mercato del lavoro
anche delle minoranze etniche.
A livello nazionale, regionale e
locale si auspica la volonta di spe-
rimentare nuove vie per mettere
in marcia il cambiamento, mettere
alla pari qualcosa che oggi fa an-
cora fatica ad essere definito tale
in molti campi. A partire dal mer-
cato del lavoro dove le disparita
tra uomini e donne evidenziano
ancora la necessita di un forte im-
pegno a valorizzare (e pareggiare
appunto) le potenzialita produttive
e la presenza di entrambi i generi,
ma non solo.
In questo momento di valutazioni
che si dipanano in un’ottica tran-
snazionale, emerge ancora in Ita-
lia la tendenza tutta maschile al
lavoro stabile, al contratto a tem-
po indeterminato. Come viene evi-
denziato dalla recente ricerca di
AlmalLaurea “Condizione occupa-
zionale dei laureati”. Il lavoro ati-
pico sembra essere ancora una
caratteristica femminile con un
tasso del 47% contro il 38% degli
uomini. Tale differenza sembra
dovuta prioritariamente ad una
diversa diffusione
contratto a
tempo determina-
to, che coinvolge

discriminazione diritti aquasi un quinto
soprattutto per i . ..~ delle donne e 13
gruppi piu a ri- I’appl’esentathIta uomini su cento.
schio, consenten- riconoscimento Anche il lavoro
do loro di cono- . senza  contratto
scere meglio i rlspetto sembra riguarda
propri diritti e la piu le donne che
legislazione euro- gli uomini..

pea.
Rappresentativita: stimolare il di-
battito sulle possibilita di incre-
mentare la partecipazione alla vita
sociale, favorendo la riflessione e
discussione per combattere le
discriminazioni in tutti i settori e a
tutti i livelli.

Riconoscimento: favorire e valoriz-
zare la diversita come beneficio
per la societa che puo trarre da
essa, appunto, un contributo posi-
tivo.

Rispetto: promuovere una societa
piu solidale e sensibile che diffon-
da valori che sottendono la lotta
alle discriminazioni.

Tra le iniziative anche uno studio
di fattibilita sulla ricerca di nuove
misure a completamento delle
norme esistenti in materia di non
discriminazione e la creazione di
un gruppo di consulenti di alto
livello per puntare all’integrazione

La ricerca evidenzia come, qualora
si vada ad osservare il dato degli
occupati ad un anno dalla laurea,
emerga un divario di ben 8 punti
percentuali (49 donne e 57 uomi-
ni, su cento).

Ancora. La stabilita lavorativa, sia
a uno che a cinque anni dal conse-
guimento del titolo, riguarda in
modo piu consistente gli uomini,
cosi come i differenti salari (cio e
in parte dovuto al diverso numero
di ore lavorate), invitandoci a ri-
flettere sulle diverse implicazioni
che coinvolgono donne e uomini.
In generale gli uomini a cinque
anni dalla laurea risultano avvan-
taggiati nella professione svolta: a
identica posizione lavorativa, le
donne guadagnano meno, con
percentuali diverse a seconda dei
settori in cui sono occupate. Que-
sti e gli altri dati esposti in questo
Dossier impongono una ampia ri-
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flessione sulle politiche che il no-
stro Paese deve far proprie per
mettersi “in pari” ad altri Paesi
europei. Paesi che vedono gia og-
gi, 2007, alti tassi di partecipazio-
ne femminile. Paesi nei quali non
si & dimenticato lo sviluppo di tutti
quei servizi e quelle strutture che
vanno a sostenere i carichi di cura
(spesso ancora responsabilita tut-
ta femminile), la diffusione del
part-time e legislazioni che per-
mettono, anche attraverso una
diversa distribuzione dei congedi
parentali, una maggior partecipa-
zione degli uomini alla vita familia-
re.

Grandi sfide vengono quindi lan-
ciate nel 2007: valorizzare le di-
versita, cambiare prospettiva, per
una nuova cultura della tolleranza,
dell'inclusione e dell'integrazione
sociale per tutti. Mettere in marcia
il tanto auspicato cambiamento
nel mercato del lavoro, di pari
passo alla spinta di rinnovamento
richiesta sul piano sociale e dei
servizi. Calvino scriveva: “Ogni
volta che noi edifichiamo un muro
ci costruiamo un impedimento a
vedere cosa c'e al di la di esso”.
Ed e proprio pensare al di la del
muro che oggi diventa inevitabile
se si vuole abbattere la condizione
di svantaggio femminile in svariati
campi, a partire dalla sfera del
rapporto tra tempi di lavoro e fa-
miglia.

Marina Bettoni
Collaboratrice Adapt - Centro Stu-
di Marco Biagi
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Un deficit di eguaglianza

di Tindara Addabbo

La consapevolezza delle inegua-
glianze si riflette nei dati che mo-
strano una situazione lavorativa
per le donne in Italia che appare
ben lontana dalla parita.

Secondo la classifica contenuta nel
Global Gender Gap Report 2006
del World Economic Forum?® I'ltalia
occupa il settantasettesimo posto.
L’'indice (il cui valore & pari a
0,646) e formato da quattro indi-
catori volti a misurare il grado di
partecipazione e le opportunita
economiche delle donne (il valore
dell’indice rispetto a questa di-
mensione e pari a 0,527), i risul-
tati scolastici (ventiseiesimo posto
con un indice pari a 0,997), lo sta-
to di salute e la longevita
(settantasettesimo posto con un
indice con valore pari a 0,972) e il
potere politico (I'ltalia si trova al
settandaduesimo posto con un
valore dell’indice pari a 0,087).

Se guardiamo al tasso di occupa-
zione femminile rispetto alla media
europea si nota un livello piu bas-
so in Italia e un maggiore divario
per sesso a svantaggio delle don-
ne.

Inoltre I'analisi del World Econo-
mic Forum che classifica i Paesi
europei sulla base dei progressi
fatti rispetto ai diversi obiettivi
fissati a Lisbona mostra che dal
2004 al 2006 la posizione dell’lta-
lia rispetto al complesso degli o-
biettivi fissati nel Consiglio Euro-
peo di Lisbona & peggiorata pas-
sando, nella classifica dei Paesi,
dal quattordicesimo posto nel
2004 al ventiquattresimo nel 2006
(rispetto agli obiettivi relativi al-
I'inclusione sociale I'ltalia & passa-
ta dal diciassettesimo al venti-
quattresimo  posto dal 2004 al
2006)2. Sulla distanza rispetto agli
obiettivi in termini di tasso di
occupazione femminile stabiliti
nell’lambito del Consiglio Europeo
di Lisbona, Istat (2006), Rapporto
annuale. La situazione del paese
nel 2005, nota che, pur essendo il
tasso di occupazione femminile
aumentato dal 2000 al 2005 pas-
sando dal 41,8% al 45,3%, data
la crescita anche in altri Paesi
dell’occupazione femminile, il diva-
rio rispetto alla media UE15 si €
ridotto solo di 0,8 punti percen-

tuali e resta pari a circa 11,5 pun-
ti. 1l gap di genere nei tassi di oc-
cupazione risulta piu accentuato in
Italia rispetto a quanto & osserva-
bile in media in Europa (Figura 1).
Non positivo appare inoltre il trend
in uscita dalle forze lavoro manife-
statosi per le donne nel Sud Italia.
La partecipazione al mercato del
lavoro e la probabilita di occupa-
zione delle donne in Italia presen-
ta una forte variabilita per area
geografica. Il tasso di occupazione
per le donne dai 15 ai 64 anni di
eta e pari al 55,1% al Nord contro
il 30,1% al Sud®. I dati Istat me-
dia 2005 a livello provinciale mo-
strano un campo di variazione ri-
spetto ai tassi di occupazione fem-
minili nella fascia 15-64 anni che
va dal 63,2% a Bologna al 21,2%
a Foggia. Non crediamo sia un
caso se anche l'incidenza di iscritti
ai nidi sul totale dei bambini da 0
a 3 anni sia molto variabile per
regione passando dall’l% nelle
Puglie al 24% in Emilia Romagna®.
Un lavoro diseguale non solo per
I’accesso che mostra uno svantag-
gio per le donne in termini di tassi
di occupazione piu bassi di quelli

degli uomini e un piu elevato tasso
di disoccupazione femminile, ma
anche per la maggiore probabilita
che le donne siano occupate in
posizioni di lavoro non standard
spesso non allineate rispetto alle
preferenze individuali (si nota in-

fatti una maggiore presenza ri-
spetto ad altri Paesi europei di
part-time involontario, mentre

esiste un’elevata offerta di lavoro
part-time che non trova una corri-
spondente domanda) e per la mi-
nore probabilita che le donne han-
no di accedere alle posizioni apica-
li.

Se si tiene in considerazione con
tecniche econometriche appropria-
te la selezione non casuale delle
donne occupate e la loro minore
partecipazione al mercato del la-
voro nel determinare i differenziali
salariali, emergono gap pit ampi a
svantaggio delle donne in Italia in
termini di retribuzioni (si veda a
questo proposito I'articolo di Clau-
dia Olivetti e Barbara Petrongolo
Stesso salario. Ma senza pari op-
portunita, in www.lavoce.info).
Un’analisi che disaggrega gli occu-
pati per livello di istruzione e sti-

Figura 1 - Tassi di occupazione 15-64 anni per sesso media 2005.
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Fonte: Eurostat Labour Force Survey media 2005.



BOLLETTINO ADAPT - NEWSLETTER IN EDIZIONE SPECIALE N. 7, 8 MARZO 2007

ma i differenziali lungo [l'intera
distribuzione salariale consente poi
di rilevare l'esistenza di differen-
ziali retributivi pio ampi nella parte
bassa della distribuzione a svan-
taggio delle donne per le persone
meno istruite, e piu ampi nella
parte alta della distribuzione per
chi & piu istruito®.

L’analisi della situazione lavorativa
non puo chiudersi al lavoro pagato
ed e appunto I'analisi della distri-
buzione del lavoro non pagato do-
mestico e di cura all'interno delle
famiglie italiane a mostrare altre
diseguaglianze e uno squilibrio che
produce carichi di lavoro non pa-
gato ben superiori per le donne
che per gli uomini®.

La legge n. 53/2000, Disposizioni
per il sostegno della maternita e
della paternita, per il diritto alla
cura e alla formazione e per il co-
ordinamento dei tempi delle citta,
oltre a introdurre congedi parenta-
li e a incentivare le imprese a uti-
lizzare forme organizzative e con-
trattuali volte a consentire una
migliore conciliazione fra tempi di
vita lavorativi e familiari contiene
nell’articolo 16 un esplicito richia-
mo alla necessita di disporre dati
disaggregati per sesso sui bilanci
di tempo — Art. 16. Statistiche uf-
ficiali sui tempi di vita.

«1. L'lIstituto nazionale di statisti-
ca (Istat) assicura un flusso infor-
mativo quinquennale sull'organiz-
zazione dei tempi di vita della po-
polazione attraverso la rilevazione
sull'uso del tempo, disaggregando

Tabella 1 - Ricettivita,

utenza potenziale e percentuale di accoglienza con
riferimento ai nidi d’infanzia a titolarita pubblica e privata per Regione e Provincia.

Regione Data %o accoglienza nidi
Piemonte 1-07-2005 13,1
Valle d'Aosta 31-12-2004 12,3
Lombardia 31-12-2003 12,9
Provincia di BZ 31-12-2004 5,8
Provincia di TN 31-12-2004 13,8
Veneto 30-04-2005 19,9
Friuli Venezia-Giulia 30-10-2004 10,7
Liguria 31-12-2004 12,1
Emilia Romagna 31-12-2003 23,9
Toscana 31-12-2004 16,7
Umbria 31-12-2004 11,8
Marche 31-12-2003 11,6
Lazio 31-12-2003 9,5
Abruzzo 30-09-2000 4,1
Molise 31-12-2005 3,4
Campania 30-09-2000 2,3
Puglia 28-10-2005 1
Basilicata 30-04-2005 5,2
Calabria 30-09-2000 2
Sicilia 1-01-2002 4,6
Sardegna 3-08-2005 5,3
Totale 9,9

Fonte: Istituto Innocenti (2006) da Tav.1.8, p. 40.

vorativa.

L’'indagine sulle nuove madri Istat
(Istat, Essere madri in Italia, Anno
2005, Statistiche in breve, gen-
naio 2007, www.istat.it) mostra
come il numero di ore di lavoro

gravidanza non risulta piu occupa-
ta al momento dell'intervista fra
queste:

“il 5,6% ¢& stata licenziata o ha
perso il lavoro in seguito alla ces-
sazione dell’attivita lavorativa che

Tabella 2 - Distribuzione del tempo in ore e minuti degli occupati per tipo di occupazione e sesso (durata media specifica).

Dipendenti Autonomi Occupati
Lavoro M F M F M F gap M-F
Pagato 8 6,44 8,26 6,56 8,09 6,46 1,63
domestico e di cura 1,55 4,06 1,35 4,12 1,5 4,07 -2,57
Lavoro Totale 9,55 10,50 9,61 10,68 9,59 10,53 -0,94

Fonte: nostra elaborazione da Tab. 4.7, Uso del tempo degli occupati in un giorno medio settimanale per sesso, posizione nella professione e
tipo di attivita - Anni 2002 e 2003, su dati Istat Indagine multiscopo sulle famiglie. Uso del tempo in Istat (2006), Rapporto annuale. La

situazione del paese nel 2005.

le informazioni per sesso e per
eta».

Ed e facendo riferimento a questi
dati nell’ultimo rapporto Istat sulla
situazione del Paese del 2005 che
si puo evidenziare un carico di la-
voro totale per le donne occupate
(carico di lavoro ottenuto som-
mando i tempi di lavoro sul mer-
cato con quelli di lavoro domestico
e di cura) superiore a quello degli
uomini nella stessa condizione oc-
cupazionale per ogni tipologia la-

non pagato domestico e di cura
delle donne sia il triplo di quello
degli uomini. La stessa indagine
mostra inoltre che le difficolta di
conciliare tempi di vita lavorativi e
familiari sono sentite da circa il
40% delle madri che proseguono
I'attivita lavorativa (connesse sia
alle rigidita dell’orario di lavoro
che a modalita di lavoro a turni o
in orari serali o al fine settimana)
mentre il 18% circa delle madri
che erano occupate all’inizio della
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svolgeva (per scadenza di un con-
tratto a tempo determinato o per
chiusura dell’attivita); il 12,4%, al
contrario, si e licenziata per via
degli orari inconciliabili con i nuovi
impegni familiari o per potersi de-
dicare completamente alla fami-
glia.” (Istat, Essere madri in Italia,
cit., pp. 6-7).

Le difficolta nel rientro e nel man-
tenere I'occupazione sono maggio-
ri per le donne meno istruite’ che
in generale mostrano profili lavo-



BOLLETTINO ADAPT - NEWSLETTER IN EDIZIONE SPECIALE N. 7, 8 MARZO 2007

rativi piu discontinui e un maggio-
re effetto di scoraggiamento in
presenza di figli®, e maggiori per le
donne che vivono al Sud®.

Indagini a livello locale come I'in-
dagine Icesmo sulla condizione
socioeconomica delle famiglie resi-
denti in provincia di Modena svolta
dal Centro Analisi delle Politiche
Pubbliche (in www.capp.unimo.it)
mostrano come l'elevato carico di
lavoro totale generi problemi di
conciliazione, fra le famiglie in cui
entrambi i coniugi/conviventi sono
occupati il 32% percepisce proble-
mi di conciliazione (35% delle
donne e 29% degli uomini) men-
tre in media questo problema é
sentito dal 16% degli individui re-
sidenti in provincia di Modena e
dal 28% degli individui occupati
(dal 33% delle donne occupate e
dal 24% degli uomini occupati).
“Fra le famiglie double-earners
che hanno figli e percepiscono
difficolta di conciliazione fra tempi
di vita e di lavoro il 50% richiede-
rebbe (per rendere i tempi piu
conciliabili) una riduzione dell’ora-
rio di lavoro retribuito, il 30% dei
padri desidererebbe un orario di
lavoro piu flessibile (contro il 13%
delle madri) e il 13% desiderereb-
be che venga attuato un cambia-
mento negli orari di negozi e ser-
vizi pubblici (14% per le madri e il
12% dei padri). Fra le madri il
22% desidererebbe ridurre il lavo-
ro domestico e di cura™®.

Quali politiche sono dunque neces-
sarie volendo ridurre il divario ri-
flesso negli indicatori analizzati e
per consentire alle donne una
maggiore liberta di scelta rispetto
agli usi del tempo?

Da un lato politiche pubbliche vol-
te ad ampliare I'offerta dei servizi
di cura, ad incentivare la condivi-
sione del lavoro domestico e di
cura all'interno della famiglia e a
migliorare la conciliazione fra tem-
pi di vita lavorativa e familiare
svolgono un ruolo positivo e devo-
no essere potenziate.

Incentivare il part-time anche a
livelli apicali garantendone la re-
versibilita puo favorire lo stesso
sviluppo di carriera di chi ha un
ruolo fondamentale nella respon-
sabilita del lavoro familiare. Speri-
mentazioni di pratiche organizzati-
ve volte a perseguire un migliore
work life balance mostrano un ef-
fetto positivo sia in termini di pos-
sibilita di sviluppo di carriera fem-
minile sia in termini di efficienza

per I'impresa™.

In questo senso riteniamo positivo
il rifinanziamento e [I'estensione
dell’applicabilita dell’art. 9 della
legge n. 53/2000 che prevede in-
centivi per progetti volti a concilia-
re tempi di vita lavorativi e fami-
liari e l'innalzamento dell’eta dei
minori per la fruizione del congedo
stabiliti nella Finanziaria 2007
(www.governo.it).

Ribadiamo quindi che:

“[...] per realizzare un obiettivo
che appare condivisibile (sia in
termini di equita che in termini di
efficienza) si rende necessario un
cambiamento profondo sia nelle
politiche pubbliche e nell'imposta-
zione del welfare che all’interno
dell'impresa nelle strategie orga-
nizzative, nella modulazione dei
tempi e nei sistemi valutativi™*?.

Tindara Addabbo

CAPP — CHILD — FMB

Universita di Modena e Reggio
Emilia
addabbo.tindara@unimore.it
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cura di) Genitorialita lavoro e qua-
lita della vita: una conciliazione
possibile? Riflessioni da un’indagi-
ne in provincia di Modena, F. An-
geli, Milano, 2005, Capitolo 6, pp.
116-117.

1Si vedano a questo proposito
Dulk Den, L. Den, Work-family
arrangements in organizations. A
cross-national study in the Nether-
lands, Italy, the United Kingdom
and Sweden, Rozenberg Publi-
shers, Amsterdam, 1999; S. Dex,
F. Scheibl, Business performance
and family friendly policies, in
Journal of General Management,
2001, 24 (4), pp.- 22-37. S. Dex,
F. Scheibl, Flexible and family-
friendly working arrangements in
UK-based SMEs: business cases,
in British Journal of Industrial Re-
lations, 2001, 39 (3), pp. 411-31.
European Commission (2005) Re-
conciliation of work and private
life. A comparative review of thirty
European countries, European
Commission, Directorate-General
for Employment, Social Affairs and
Equal Opportunities Unit G.1.
http://europa.eu.int.; T. Addabbo,
B. Belzini, B. Gattoni, M. Neri,
Azioni positive per lo sviluppo di
carriera femminile: sperimentazio-
ne di percorsi di consulenza alle
organizzazioni. Rapporto di Ricer-
ca, Progetto RER 761/04 coordina-
to da CE.SVI.P, 2007,
www.cesvip.it/download/
index.asp).

'2T. Addabbo, Piu efficienza in a-
zienda se l'organizzazione & cor-
retta, Il Sole 24 Ore, 26 febbraio
2007.



BOLLETTINO ADAPT - NEWSLETTER

IN EDIZIONE SPECIALE N. 7, 8 MARZO 2007

Italia. Il mercato del lavoro e le Politiche per il

Lavoro

di Alessandra Servidori

Relazione tenuta in Senato in occasione dell’incontro con una delegazione di Ministre irachene il 28 febbraio 2007.

Uno dei punti maggiormente critici
dell’assetto del mercato del lavoro
e dato dal tasso di occupazione
femminile, pari al 50,1% in Italia a
fronte del 63,8% dell’Europa a 25
stando ai dati ISFOL™. Il consegui-
mento di risultati piu lusinghieri
richiede tassi di crescita dell’occu-
pazione piu sostenuti. Questo €
I'obiettivo che il Governo si e po-
sto nel Piano Nazionale per I'occu-
pazione. In quella sede [Iltalia
quantificando un proprio primo
contributo agli obiettivi occupazio-
nali che I'Unione Europea nel suo
complesso si € posta al 2010, si e
fissata i seguenti tre target per i
tassi di occupazione:
tasso di occupazione totale al
2010 70%, femminile 60%, anzia-
ni (55-64anni) 50%.
Eppure, la componente femminile
— che deve dare un contributo de-
terminante, insieme agli anziani,
all’allargamento della popolazione
attiva — e stata tra le piu dinami-
che negli ultimi anni. Dal 1993 al
2001 un milione di donne in piu e
entrato a far parte del mercato del
lavoro e l'analisi per classi deta
consente di evidenziare che I'in-
cremento dell’occupazione femmi-
nile nel periodo considerato & cor-
relato alllaumento registrato dalla
classi di eta comprese tra i 30 e i
39 anni e i 40 e i 54 anni: dati
tratti da un Rapporto di Italia La-
voro (Il lavoro delle donne) che
attribui il cambiamento nel ciclo
lavorativo femminile ai seguenti
motivi ancora tutt’ora validi:

. agli effetti delle riforme del si-
stema pensionistico (per la clas-
se di eta compresa tra 40 e 54
anni). L’osservazione € impor-

tante perché dimostra che I'ele-

vazione dell’eta di pensionamen-
to produce esiti positivi sui livelli
d’occupazione. Si tenga presente
che le riforme del decennio degli
anni Novanta hanno introdotto
delle sostanziali modifiche al
trattamento delle lavoratrici, le
quali in precedenza si avvaleva-
no del diritto al pensionamento

di vecchiaia all’eta di 55 anni (le

donne fruiscono in misura mode-

sta del pensionamento di anzia-
nita): un limite che e salito a 60
anni nell’arco di tempo compre-
so tra il 1993 e il 2000. La rifor-
ma Maroni & destinata a portare
ulteriori miglioramenti, cosi co-
me l'intenzione del Ministro Da-
miano di anticipare il processo
della riforma in atto:

. alle modifiche demografiche e
alla tendenza a posticipare I'in-
gresso nel mercato del lavoro
(riduzione del peso della classe

15-19 anni e contemporaneo
aumento del peso della classe
30-39 anni);

. per quanto riguarda I'ambito

territoriale, I'incremento occupa-
zionale femminile & cosi scompo-
sto: 61% al Nord; 26% al Cen-
tro ;13% al Sud e Isole;

. a livello settoriale, le donne sono
occupate in misura del 77,3%
nei servizi, del 18,6% nell’indu-
stria, del 4,1% nell’agricoltura.

Il trend dell’occupazione femminile
sta ancora migliorando sensibil-
mente pur rima-
nendo troppo bas-
so rispetto al
trend comunitario.
Evidentemente

dell’occupazione to
femminile sta
ancora migliorando

to della media europea dell’8,3%,
mentre il tasso di occupazione e
salito di 6 punti percentuali, vale a
dire piu del doppio rispetto alla
crescita media europea. L’occupa-
zione c.d. atipica & sostanzialmen-
te stabile dal 1995 ad oggi: gli
occupati con contratto a tempo
indeterminato sono aumentati nel
2005 del 2,1% (299.000 unita in
valore assoluto e nel 2006 di
244.000 unita in valore assoluto).
E necessario ormai che il dialogo
tra sordi intorno alla legge n.
30/2003 si trasformi in un con-
fronto costruttivo per migliorare le
politiche del lavoro di un Paese
come il nostro, chiamato a render
conto di ambiziosi obiettivi di sta-
bilita, competitivita, sviluppo. Non
e comprensibile il perdurare di
conflitti giocati soprattutto sui te-
mi del precariato e della eccessiva
liberalizzazione del mercato del
lavoro quando la dimensione euro-
pea ci chiama ad essere coerenti
nel perseguimento dei target oc-
cupazionali indicati dalla Strategia
di Lisbona 2000.

Il trend 11 cammino awvia-
dalla Legge
Biagi sul mercato
del lavoro ha pro-

anche una politica dotto cultura e
di Pari opportuni- sensibilmente pur innovazione. In
ta, peraltro molto : questi ultimi anni
debole nel nostro rimanendo _troppo I'ltalia & stata
Paese, mostra basso rispetto  protagonista di un
tutti  suoi limiti al trend significativo avan-
soprattutto nel comunitario zamento sul piano

confronto con al-

tre Nazioni. Nel

rapporto del World economic Fo-
rum pubblicato in questi giorni,
che analizza la situazione dei Paesi
di tutto il mondo, si trova anche la
scheda che fa particolare riferi-
mento all’ltalia. Purtroppo il nostro
Paese ha ancora molta strada da
percorrere in questo senso, risulta
infatti solo al settantasettesimo
posto per quanto riguarda la pari-
ta tra uomini e donne, addirittura
sono sopra di noi Paesi quali il
Messico e la CinaZ®.

Oggi in Italia il tasso di disoccupa-
zione & sceso al 7%, ben al di sot-

del lavoro nono-

stante — la circo-
stanza non va mai dimenticata —
performance economiche molto
depresse prossime alla recessione,
durate per anni. Sul versante oc-
cupazionale infatti la legge n.
30/2003 ha dato ottimi risultati,
anche alle donne. | dati lo dimo-
strano, anche con alcune specifici-
ta. Il contratto di inserimento é
quello che ha avuto maggior suc-
cesso, tra quelli introdotti dalla
legge 30. Alla fine del 2006 riguar-
dava 43.700 occupati, prevedeva
incentivi economici e giuridici per
favorire I'ingresso al lavoro di ca-
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tegorie  svantaggiate (giovani,
donne residenti in aree dove il di-
vario con la componente maschile
e particolarmente forte, ecc.) ma
e stato prevalentemente utilizzato
nelle grandi imprese, mentre nelle
piccole imprese non € ancora co-
nosciuto come nuova tipologia
contrattuale. Le donne inserite con
questa tipologia rappresentano il
41% perché vi é stata una lentez-
za nel comunicare le aree dove si
poteva applicare. Vi & stato un
trend notevole del part-time: sia
nella stesura originaria, sia con
correttivi migliorativi ulteriori. Ora
I'incidenza sull’occupazione a ora-
rio ridotto  si attesta  sul
13,4%. Per sostenere adeguata-
mente le politiche occupazionali
femminili si devono ripristinare gli
assegni al nucleo familiare liberan-
do quelle risorse che potrebbero
cosi rappresentare fonte di bilan-
cio per incentivare tipologie con-
trattuali: part-time (assegni fami-
liari dati per intero anche alle la-
voratrici in part-time); un mix di
incentivi normativi ed economici
alle imprese che assumono donne
(subordinati all’assunzione effetti-
va); istituzione tramite Enti Bilate-
rali di Fondi Previdenziali Regionali
che possono avere una funzione di
particolare protezione delle figure
deboli del mercato del lavoro; con-
trattazione decentrata che pro-
muove l'assunzione in job sharing
per favorire due part-time ; preve-
dere detrazioni per spese per ba-
danti e asili nido; incentivare una
politica proattiva verso I'occupa-
zione femminile attraverso pro-

In questa sezione del sito
www.fmb.unimore.it € possibi-
le consultare una biblioteca
virtuale, completa ed in conti-
nuo aggiornamento, di docu-
mentazione sul diritto del la-
voro e sulle discipline ad esso
connesse, organizzata in un
indice analitico, in ordine alfa-
betico. E una banca dati che
svolge anche funzione di sup-
porto alle pubblicazioni scien-
tifiche di Adapt.

grammi di workfare che il Ministe-
ro del lavoro sta realizzando anche
attraverso la struttura tecnica di
Italia Lavoro. Il progetto part-time
punta a incidere sulla percezione
negativa del part-time da parte di
lavoratori e aziende, pubblicizza le
novita normative contenute nella
Legge Biagi, valorizza i vantaggi
sul piano della conciliazione tempi
di lavoro-tempi di vita, non solo
per le donne ma anche per chi
entra nel mercato del lavoro o per
chi, gradualmente, ne esce a fine
carriera. Sono questi alcuni degli
obiettivi del progetto part-time
che Italia Lavoro ha realizzato per
conto dell’'ufficio nazionale della
Consigliera di Parita. Tra le azioni,
una campagna di comunicazione
per incidere sulle false convinzioni
che aziende e lavoratori hanno su
questo istituto; un’indagine mirata
alle realta aziendali che gia ricor-
rono all’istituto per rilevare le
maggiori resistenze e identificare i
temi da approfondire e divulgare,
anche attraverso focus group rea-
lizzati con i responsabili delle ri-
sorse umane delle realta coinvolte.
Attraverso il progetto  Spinn
(Servizi per I'impiego network na-
zionale), inoltre, Italia Lavoro ha
messo a punto il volume G. Natoli
(a cura di), Teorie e prassi per la
conciliazione lavoro famiglia. Gui-
da ragionata al finanziamento di
azioni di flessibilita in favore della
conciliazione (ex art. 9, legge
53/2000), Ministero del Lavoro e
delle Politiche Sociali - Direzione
Generale del Mercato del Lavoro,
Divisione 1V, Roma, 15 maggio
2001. Si tratta di un vademecum
per le imprese che intendono rea-
lizzare, a favore dei propri dipen-
denti, progetti di conciliazione tra
attivita professionale e di cura,
come previsto dalla legge n.
53/2000, che stanzia 20 milioni di
euro l'anno cosi ripartiti: 60% per
iniziative mirate ai lavoratori, 20%
alla formazione, 20% agli impren-
ditori o imprenditrici che vogliano
beneficiare dell’astensione obbli-
gatori. La guida contiene le princi-
pali indicazioni che le aziende de-
vono seguire in fase di progetta-
zione di interventi di conciliazione,
I'elenco dei costi ammissibili, la
modulistica necessaria per la pre-
sentazione delle richieste di contri-
buto. Altri strumenti fondamentali
per le politiche occupazionali fem-
minili sono rappresentati, sempre
nel contesto della Legge Biagi,

7

dalla Borsa Continua Nazionale del
Lavoro, una rete regionale di stru-
menti di incontro tra domanda e
offerta di lavoro pubblica e priva-
ta, che si sta realizzando su tutto
il territorio nazionale e nell’ambito
della riforma dei présidi del collo-
camento che vedono i centri per
I'impiego e le agenzie di interme-
diazioni collaborare attivamente
per favorire la piena occupabilita.
In questo ambito per la Rete delle
Consigliere Nazionali € stata predi-
sposta la Borsa Nazionale gender
sensitive (curata da chi scrive) di
prossima realizzazione. Fonda-
mentale poi € la certificazione dei
contratti a cura di organismi quali-
ficati e accreditati e il nuovo ruolo
sia degli ispettorati del lavoro per
favorire la regolarita del lavoro,
sia delle agenzie di intermediazio-
ne per garantire contratti a nor-
ma, sia delle strutture che si occu-
pano di alta e qualificata formazio-
ne come la Fondazione universita-
ria Marco Biagi di Modena. Molto
rimane da realizzare sul versante
del completamento della Legge
Biagi, come ad esempio, la ridefi-
nizione degli ammortizzatori socia-
li. Il Ministro Damiano ha intenzio-
ne, a proposito di indennita di di-
soccupazione, di ridefinire le pre-
stazioni, favorendo il reimpiego di
chi perde il lavoro. Nell’Europa
comunitaria sono 25,85 milioni gli
utenti potenziali delle politiche del
lavoro. Ogni Paese ha sviluppato,
negli ultimi dieci anni, politiche di
sostegno al reddito e politiche di
occupazione secondo modelli di-
versi, studiati nel Rapporto di Ita-
lia Lavoro Welfare to work: model-
li di intervento europei, che analiz-
za in modo comparato le politiche
attive e passive in Italia e in altri 8
Paesi europei: Danimarca, Francia,
Germania, Olanda, Polonia, Regno
Unito, Spagna, Ungheria. L’obietti-
Vo € reinserire il lavoratore nel piu
breve tempo possibile in un’attivi-
ta occupazionale, per ottenere una
professionalita in piu nel sistema
produttivo e togliere un’unita al
carico del sistema di sostegno so-
ciale. L’'esperienza europea dimo-
stra che € indispensabile, come si
legge nella ricerca, “un assetto
pro-attivo delle tutele in modo da
non disincentivare il lavoro”. L’'lIta-
lia deve quindi costruire un nuovo
equilibrio tra politiche attive e pas-
sive del lavoro. E questa la strada
che ci indica I'’Europa.

Per quanto riguarda il rapporto
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con la UE abbiamo gia sottolineato
i discreti andamenti della compo-
nente femminile, il cui peso e au-
mentato e si & collocata, al 45,4%
contro una media del 56,3% della
Unione Europea a 25 si veda, in
proposito, la tabella Eurostat ri-
portata di seguito). Nonostante
questi progressi, il nostro Paese
resta lontano dagli obiettivi della
Unione (concordati a Stoccolma
nel marzo 2001), laddove erano
indicati alcuni obiettivi ambiziosi:
il raggiungimento, nel 2005, di un
saggio di occupazione del 57% e
del 67%, rispettivamente per le
lavoratrici e per i lavoratori. Ancor
pit singolare é I'obiettivo proposto
per la popolazione compresa nella
fascia di eta tra 55 e 64 anni. Nel
2010, I'ltalia — che ora ha il re-
cord negativo del 28% — dovreb-
be arrivare al 50%. E qui il discor-
so porta alla riforma delle pensioni
(e al nodo critico dei trattamenti di
anzianita): un’esigenza che si po-
ne ormai non solo sul piano della
finanza pubblica e dell’equita
intergenerazione, ma anche sul
versante del mercato del lavoro.

Siamo ben convinti che la strada
da percorrere € quella del raffor-

ziari, a medio termine, potrebbe
abbassare il costo dei finanzia-
menti per le imprese di circa lo
0,5%; ci0 potrebbe trascinare
un aumento dell’1,1% del Pil e
dello 0,5% del tasso di impiego
a lungo termine;

. un incremento dall’1,9% al 3%
della quota di Pil destinata alla
ricerca e allo sviluppo determi-
nerebbe una crescita dell’l,7%
del Pil da qui al 2010;

. lallungamento di un anno del
livello medio d’istruzione della
forza lavoro potrebbe far progre-
dire il tasso di crescita annuale
del Pil della UE dello 0,3-0,5%;

. le riforme del mercato del lavoro
potrebbero migliorare il tasso di
partecipazione dell’l1,5%. Tali
riforme, in combinazione con
una politica di moderazione sala-
riale, potrebbero ridurre il tasso
di disoccupazione dell’1%;

. il complesso delle riforme po-
trebbe avvicinare al 3% l'attuale
tasso di crescita della Unione.
Cid comporterebbe la creazione
di 6 milioni di posti di lavoro da
ora al 2010.

Da una parte, dunque, per tornare

alle politiche del lavoro italiane,

1l lavoro delle donne nell’Unione Europea a 25

lo reciproco tra Stato, politiche
pubbliche e persone, sulla base di
un sistema certo di diritti e di do-
veri.

A tal proposito si avanzano alcune
proposte ragionevoli di riforme del
lavoro anche collegate ad analisi
recentissime che si ritrovano nel
Rapporto Censis®, che evidenzia
alcuni numeri importanti. Intanto
rispetto al 2005 il 2006 registra
+2% di occupati persino nel mez-
zogiorno, tasso di disoccupazione
intorno al 6,1%, flessibilita degli
occupati al 11,8% di contratti a
termine occupazione femminile
aumentata e arrivata al 50,1% e
riduzione disoccupazione ma ab-
bassamento della qualificazione
del lavoro novita del quadro nor-
mativo legato al contrasto del la-
VOro nero contenute in Finanziaria
e previste dalla Legge Biagi, con
sanzioni e benefici fiscali per le
aziende che regolarizzano i dipen-
denti,incentivi per nuove assunzio-
ni,contratti di apprendistato e di
inserimento.

In buona sostanza l'uguaglianza
delle opportunita puo essere cosi
riassunta:

Le sfide della demografia europea - valori assoluti tra parentesi in migliaia (Scenario base)

2005-2050

2005-2010

2010-2030

2030-2050

Popolazione totale

-2,1% (-9.642)

+1,2% (+ 5.444)

+1,1% (+4.980)

-4,3% (-20.066)

Ragazzi 0-14

-19,4% (-14.415)

-3,2% (- 2.391)

-8,9% (-6.411)

- 8,9% (-5.612)

Giovani 15-24

-25,0% (-14.441)

-4,3% (- 2.488)

-12,3% (6.815)

-10,6% (-5.139)

Giovani adulti 25-39

-25,8% (-25.683)

-4,1% (- 4.037)

-16,0% (-15.271)

-8,0% (-6.375)

Adulti 40-54

- 19,5% (-19.125)

+4,2% (+4.170)

-10,0% (-10.267)

-14,1% (-13.027)

Anziani 55-64

+8,7% (+4.538)

+9,6% (+5.024)

+15,5% (+8.832)

-14,1% (-9.318)

Seniors 65-79

+44,1% (+25.458)

+3,4% (+1.938)

+37,4% (+22.301)

+1,5% (1.219)

Grandi vecchi 80+

+ 180,5% (34.026)

+17,1% (+3.229)

+57,1% (+12.610)

+52,4% (18.187)

Fonte: Eurostat

zamento della dimensione comuni-
taria, attraverso un processo rifor-
matore, e a questo proposito ri-
puntualizziamo gli effetti delle pro-
poste contenute nella comunica-
zione del Consiglio Europeo per
dare un nuovo slancio alla Strate-
gia di Lisbona:

. la creazione di un mercato unico
dei servizi dovrebbe determina-
re, a medio termine, un incre-
mento dello 0,6% del Pil e dello
0,3% del tasso d’occupazione;

. l'integrazione dei mercati finan-

occorre allargare la base di inter-
vento. Dall’altra occorre ridefinirne
entita e durata, potenziando le
politiche rivolte alla persona, cioé
la parte attiva degli interventi:
servizi, formazione, incentivi volti
al reinserimento lavorativo. C’e
una notevole debolezza delle poli-
tiche attive: disordine, indifferenza
verso i lavoratori e i dinamismi di
domanda e offerta di occupazione.
Ma soprattutto, I'ltalia &€ carente
nelle politiche proattive. Queste
politiche presuppongono un vinco-

8

. piu salari, piu produttivita: si
propone di incentivare le compo-
nenti variabili del salario, dagli
straordinari ai premi, attraverso
una loro tassazione separata e
definitiva sulla base dell’aliquota
media del precedente biennio
ridotta del 50% in modo da sot-
trarle alla logica penalizzante
della progressivita; in questo
modo si favoriscono relazioni
industriali collaborative e non
conflittuali, come gli accordi indi-
viduali o collettivi in sede azien-



dale con i quali si scambiano gli
incrementi retributivi con la
maggiore produttivita derivante
dalla flessibilita organizzativa e
dall'impegno a conseguire risul-
tati in tempi convenuti;

welfare to work: la protezione
del lavoratore, piu che del posto
di lavoro, si realizza completan-
do la Borsa del Lavoro, i servizi
pubblici e privati ad essa colle-
gati e i fondi per la formazione
con i nuovi ammortizzatori so-
ciali disegnati dal Patto per I'lta-
lia; questi includono una inden-
nita di disoccupazione al 60%

dell’ultimo reddito — con pro-
gressiva riduzione ed esauri-
mento nei sei mesi — ed un se-

condo “pilastro” di integrazione
del reddito del disoccupato, fi-
nanziato su base mutualistica e
percio gestito dalle parti sociali
attraverso i loro enti bilaterali; si
stabilisce uno stretto nesso di
responsabilita tra fruizione del
sussidio, dovere di partecipazio-
ne alle attivita di formazione e
ricerca del nuovo lavoro, accet-
tazione di ogni proposta compa-
tibile con la residenza e la pro-

fessionalita;

dalla Legge Biagi allo Statuto dei
lavori: a) rimodulazione delle
tutele e delle relative sanzioni,
comprese quelle riguardanti i
licenziamenti non discriminatori
prevedendo un piu lungo periodo
di prova, una fase nella quale la
sanzione consiste in un congruo
risarcimento ed il passaggio alla
tutela della reintegrazione nel
posto di lavoro sulla base della
anzianita di servizio presso lo
stesso datore di lavoro; b) e-
stensione delle tutele fondamen-
tali a tutti i lavori anche attra-
verso la diffusione della certifica-
zione; c) previsione di un diritto
alla formazione continua del la-
voratore lungo l'intero arco della
vita;

riforma del processo del lavoro:
prevenzione del contenzioso at-
traverso limiti certi all’intervento
del giudice nell’lautonomo potere
di organizzazione del datore di
lavoro, la certificazione dei con-
tratti ed una piu agevole conci-
liazione tra le parti; incentivazio-
ne dell’arbitrato secondo equita
e non impugnabile se non per

vizi del procedimento.

Alessandra Servidori

Docente di strumenti contrattuali
alla Facolta di Scienze della For-
mazione di Bologna e Componente
Collegio Istruttorio del Ministero
del lavoro e della previdenza so-
ciale

Collaboratrice Adapt - Centro Stu-
di Marco Biagi

Note

1sfol, Analisi di differenziali retri-
butivi di genere, Roma, dicembre
2005.

2In  http://www.weforum.org/en/
initiatives/gcp/Gender%20Gap/
index.htm. Il rapporto € disponibi-
le inoltre in Boll. Adapt, 2006, n.
60.

3Censis, Lavoro, Professionalita,
rappresentanze, Monitoraggio del-
le Politiche Occupazionali e del
Lavoro, Ministero del Lavoro e del-
le Politiche sociali, Roma, febbraio
2007.

The Global Workplace - Learning from each other

V Convegno Internazionale in ricordo di Marco Biagi

Modena, 19 - 21 Marzo 2007
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In occasione del V anniversario della morte di Marco Biagi la Fondazione universitaria a lui
dedicata ed ADAPT organizzano dal 19 al 21 marzo una serie di iniziative sul tema del lavoro
nell’era della globalizzazione che intendono fare luce su tale fenomeno in una prospettiva
internazionale e comparata.

In particolare si metteranno a confronto le diverse normative in tema di lavoro per evidenziarne
le diversita e le convergenze.

Accanto alle sessioni plenarie si terranno alcuni workshop incentrati su specifiche tematiche e
una PhD conference a cui interverranno studenti da tutte le universita del mondo.

All'interno del convegno si segnala il Workshop Il del 19 marzo, ore 16,00 - 19,00 dal titolo
Globalizzazione e mutamenti del mercato del lavoro, presieduto dalla professoressa
Tindara Addabbo. Il tema verra affrontato con particolare attenzione alle tematiche di genere.

Maggiori informazioni sono disponibili sul sito internet www.fmb.unimore.it
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Eurostat
8 March 2007 International women’s day
A statistical illustration of the situation of women
and men in the EU27

5 March 2007

In conjunction with International Women’s Day on 8
March 2007, Eurostat, the Statistical Office of
the European Communities, publishes some sta-
tistical data on women in the EU within the fields of
demography, education, computer skills, employ-
ment and unemployment, illustrating differences and
similarities with men.

Life expectancy for women expected to be over
80 years in all Member States in 2050

Women had a higher life expectancy than men in all
Member States in 2005, and this is forecast to be the
same in 2050. In the EU27 there was a difference of
around 6 years in 2005 (81.5 years for women com-

pared with 75.4 years for men), with the highest
differences in Lithuania and Latvia (12 years) and
lowest in Malta, the United Kingdom, the Nether-
lands and Sweden (4 years). By 2050, life expec-
tancy is expected to increase both for women and for
men, the increase being however generally higher
for men. Due to this, the gap is expected to narrow
in almost all Member States, with differences ranging
from 3 years in Denmark, Cyprus, Malta and Swe-
den to 8 years in Estonia, Latvia and Lithuania.

In 2005, life expectancy for women ranged from
75.4 years in Romania to 83.9 years in Spain. In
2050 it is expected to be over 80 years in all Mem-
ber States, ranging from 82.0 years in Romania to

Life expectancy and fertility rates

Life expectancy at birth, Life expectancy at birth,
2005 2050** Fertility rate,

Women Men Women Men 2005
EU 27 81.5p 75.4p 1.51p
EU 25 81.9p 75.8p : : 1.52
Belgium 82.4 76.7 88.3 82.3 1.72
Bulgaria 76.3 69.0 82.6 78.2 1.31
Czech Republic 79.1 72.9 84.1 79.7 1.28
Denmark 80.2 75.6 83.7 80.9 1.80
Germany 81.8 76.2 86.9 82.0 1.34
Estonia 78.1 67.3 83.1 74.9 1.50
Ireland 81.8 77.1 87.0 82.4 1.88
Greece 81.5 76.6 85.1 80.3 1.28
Spain 83.9 77.4 87.9 81.4 1.34
France* 83.8 76.8 89.1 82.7 1.92
Italy 83.2 77.6 88.8 83.6 1.34
Cyprus 81.7 77.0 85.1 81.9 1.42
Latvia 77.4 65.6 82.5 74.3 1.31
Lithuania 77.4 65.4 83.7 75.5 1.27
Luxembourg 82.3 76.2 86.7 81.6 1.70
Hungary 76.9 68.6 83.4 78.1 1.32
Malta 81.4 7.7 85.0 81.8 1.37
Netherlands 81.6 77.2 83.6 80.2 1.73
Austria 82.2 76.7 87.7 83.6 1.41
Poland 79.4 70.8 84.4 79.1 1.24
Portugal 81.4 74.9 86.6 80.4 1.40
Romania 75.4 68.2 82.0 77.6 1.32
Slovenia 81.3 74.1 85.2 79.8 1.26
Slovakia 77.9 70.1 83.4 77.7 1.25
Finland 82.3 75.5 86.5 81.9 1.80
Sweden 82.8 78.4 86.5 83.3 1.77
United Kingdom 81.1 76.9 86.6 82.9 1.80

p. provisional * Excluding overseas departments

** Based upon demographic assumpions
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89.1 years in France.

One result of this higher life expectancy is that
women made up 59% of those aged 65 years or
more in the EU27 in 2005. Considering forecasts of
the population structure for 2050, the share of
women is expected to decrease to 55% in the EU27.
France and Ireland had the highest fertility rate
in 2005 The fertility ratel in the EU27 in 2005 was
1.51, with France (1.92), lIreland (1.88), Den-
mark, Finland and the United Kingdom (all 1.80)
recording the highest rates. In Poland (1.24), Slo-
vakia (1.25), Slovenia (1.26), Lithuania (1.27),
the Czech Republic and Greece (both 1.28) the
lowest rates were observed.

Nearly a quarter of women and men have
graduated from tertiary education

In the EU27 in the second quarter of 2006, the
share of those aged 25 to 59 having graduated from
tertiary education was very similar for women (24%o)
and men (23%). The Member States with the high-
est share of women aged 25 to 59 having graduated
from tertiary education were Finland (42%), Esto-
nia and Denmark (both 39%), while the lowest

shares were found in Romania (12%), the Czech
Republic and Malta (both 13%). In almost all Mem-
ber States more women than men studied humani-
ties and arts, while the opposite was true for
science, maths and computing. In the EU27 in 2004,
66% of students of humanities and arts were women
compared with 38% for science, maths and com-
puting.

Denmark, Luxembourg and Hungary largest
proportion of women with high computer skills
In the EU25 in the second quarter of 2006, 15% of
women aged 16 to 74 reported having high com-
puter skills compared with 29% of men of this age.
In all Member States, men reported higher shares
than women. Denmark (25%), Luxembourg and
Hungary (both 21%) had the largest proportion of
women with high computer skills.

On the other hand, the share of women in the EU25
aged 16 to 74 with no computer skills was 44%,
compared with 38% for men of this age. In almost
all Member States, the share of persons with no
computer skills was higher for women than for men.
The highest shares of women with no computer skills
were found in Bulgaria (69%), Italy (64%), Portu-
gal (61%) and Greece (60%).

Tertiary education and computer skills

Share of those aged Computer skills**, Q2 2006

2v5s reis

te?jr:ci?i/m, Q2 2006 Women aged 16-74, in % Men aged 16-74, in %

Women | Men | None Low Medium High None Low Medium High
EU 27 23.8 23.1
EU 25 24.3 23.7 44 15 26 15 38 11 22 29
Belgium 33.5 30.9 45 16 24 15 36 13 22 29
Bulgaria 27.1 16.9 69 12 14 5 70 10 12 8
Czech Republic 12.6 14.7 49 16 25 10 47 15 19 19
Denmark 38.9 32.6 18 18 39 25 14 10 24 52
Germany 20.8 28.8 29 20 35 16 21 14 28 37
Estonia 39.0 28.3 49 10 22 19 47 9 13 31
Ireland 33.9 28.5 58 14 12 16 58 13 7 22
Greece 22.3 22.8 60 13 14 13 53 15 13 19
Spain 30.6 28.9 49 12 22 17 43 9 19 29
France 28.2 24.7 49 11 25 15 41 9 22 28
Italy 14.3 12.3 64 8 17 11 54 7 16 23
Cyprus 31.1 32.1 56 8 20 16 53 10 15 22
Latvia 27.8 15.1 53 17 22 8 51 15 18 16
Lithuania 32.0 24.3 53 12 24 11 54 11 15 20
Luxembourg> 25.4 29.4 37 14 28 21 17 9 23 51
Hungary 19.7 16.3 43 11 25 21 44 9 17 30
Malta 13.0 12.1 53 10 17 20 50 8 21 21
Netherlands 29.0 32.2 30 27 41 2 19 15 54 12
Austria 15.8 20.4 38 15 27 20 27 9 22 42
Poland 20.7 15.7 55 18 19 8 53 15 17 15
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Portugal 16.6 11.6 61 8 15 16 55 8 12 25
Romania 11.9 12.5

Slovenia 25.5 18.8 47 11 22 20 37 10 17 36
Slovakia 13.9 15.0 37 20 34 9 34 16 25 25
Finland 41.8 30.0 29 18 34 19 25 13 24 38
Sweden 36.7 26.1 22 23 38 17 18 12 28 42
UK 30.6 31.0 38 15 28 19 30 9 26 35

* Data for those having graduated from tertiary education refer to Q2 2005

** Skills surveyed included the ability to:
copy or move a file or folder;

use copy and paste tools to duplicate or move information within a document;
use basic arithmetic formula (add, subtract, multiply, divide) in a spreadsheet;

compress files;
connect and install new devices, e.g. a printer or a modem;

write a computer program using a specialised programming language.
In the survey, persons who ticket none of these six items were classed as having no computer skills, those ticked 1 or 2 of these skills were
classed as having low level basic computer skills, those ticking 3 or 4 were classed medium level, and those ticking 5 or all items were classed

high level.
: Data no aviable

Almost a third of employed women in the EU27
worked part-time

The unemployment rate2 for women in the EU27 as
8.5% in January 2007, compared with 6.7% for
men. It was higher for women than for men in all
Member States, except Ireland, Latvia, Lithuania,
Romania and the United Kingdom. The Member
States with the largest differences in unemployment
rates between women and men were Greece
(13.3% for women, 5.4% for men), Spain (11.9%
and 6.2%) and the Czech Republic (8.6% and
5.1%).

The employment rate3 for persons aged 15 to 64 in
the EU27 was 57.1% for women and 71.5% for men
in the second quarter of 2006. It was lower for

women than for men in all Member States. The fe-
male employment rate varied from 34.6% in Malta
to 73.2% in Denmark.

Almost a third of women (31.4%) worked part-time,
compared with 7.7% of men, in the EU27 in the sec-
ond quarter of 2006. The proportion of women work-
ing part-time ranged from 2.7% in Bulgaria to
74.7% in the Netherlands.

In the second quarter of 2006, 14.9% of women em-
ployees in the EU27 were employed on a temporary
basis, compared with 13.8% for men. Romania
(1.8%), Estonia (2.2%) and Lithuania (2.8%) had
the lowest shares of female temporary employees,
while Spain (37.3%), Poland (25.6%) and Finland
(21.8%) had the highest shares.

Unemployment and employment rates, part-time employment and temporary employees

Unemployment Employment rates,
rates, (seasonally
adjusted),

January 2007 **
Women Men Women Men Women Men Women Men
EU 27 8.5 6.7 57.1 71.5 31.4 7.7 14.9 13.8
EU 25 8.6 6.6 57.3 71.9 32.9 7.7 15.5 14.4
Belgium 8.7 7.0 53.6 67.0 42.6 7.9 10.8 7.3
Bulgaria 8.8 8.2 55.0 63.3 2.7 1.6 6.1 6.7
Czech Republic 8.6 5.1 56.8 73.6 8.7 2.3 10.4 7.6
Denmark 3.8 2.7 73.2 80.6 35.9 12.8 11.2 8.1
Germany 8.5 7.0 61.4 72.5 45.8 9.3 14.0 14.3
Estonia 4.6 3.9 66.4 71.3 11.6 4.6 2.2 4.2
Ireland 4.0 4.6 58.8 77.3 : : 4.9 3.5
Greece 13.3 54 47.5 74.6 10.4 3.0 13.3 9.1
Spain 11.9 6.2 53.2 76.0 23.5 4.5 37.3 32.2
France 9.4 7.6 57.7 68.5 30.7 5.8 14.4 13.0
Italy 8.7 5.3 46.7 71.1 26.7 4.7 15.3 11.3
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Cyprus 5.4 4.1 59.8 79.6 12.0 4.6 19.9 8.5
Latvia 5.3 6.8 62.9 68.2 8.7 4.6 4.9 9.6
Lithuania 5.8 6.8 61.1 66.4 11.8 6.5 2.8 6.7
Luxembourg> 6.9 3.6 53.7 73.3 38.2 2.5 5.8 4.9
Hungary 8.5 7.5 51.1 63.9 5.7 2.8 6.0 7.5
Malta 8.4 6.0 34.6 73.8 22.1 4.5 6.9 2.5
Netherlands 4.3 3.0 67.5 80.8 74.7 23.2 17.6 15.0
Austria 51 4.1 63.0 77.0 40.7 6.5 8.7 8.6
Poland 14.2 11.2 47.8 60.2 13.5 7.1 25.6 28.6
Portugal 8.4 6.2 62.4 74.0 15.9 7.5 21.5 19.0
Romania 6.4 8.4 54.1 65.2 10.2 9.3 1.8 2.1
Slovenia 6.1 4.2 63.3 70.8 11.8 7.8 19.9 16.4
Slovakia 12.3 9.9 51.6 66.9 4.8 1.2 5.2 5.2
Finland 7.4 6.7 68.1 71.7 18.2 9.2 21.8 14.1
Sweden 70.6 75.5 40.3 11.7 19.4 15.7
United Kingdom 51 57 65.8 77.0 42.6 10.6 6.3 4.8

Tutte le ragioni del divario

di Alessandra Servidori

La ricerca sui differenziali salariali
e per sesso in Italia negli ultimi
anni ha fatto notevoli passi in
avanti, sulla scia di una ricca lette-
ratura internazionale e di una al-
trettanta dinamica iniziativa di
atenei e centri istituzionali, che
hanno identificato i differenziali
salariali come una delle compo-
nenti in cui si articola il patto di
genere in Italia, le sue peculiarita
e variazioni.

Le variabili, i coefficienti, gli ele-
menti regressori, sono strumenti
per misurare la diversita retributi-
va individuati da eccellenti studiosi
come Oaxaca, Addabbo Favaro,
Addis.

Un contributo importante & venuto
dal Rapporto della Fondazione Ro-
dolfo De Benedetti. Il rapporto ha
fatto il punto sulla situazione del
lavoro femminile in Europa ag-
giungendo ad una rassegna di lar-
ga parte della letteratura esistente
alcuni pezzi di ricerca nuovi ed
importanti. Un lavoro di Dolado,
Llorens e De La Rica su dati ECHP
(European Community Household
Panel) evidenzia come vi sia una
notevole differenza nell’andamen-
to dei differenziali salariali per ses-

so, per le varie fasce di reddito, in
diversi Paesi. Fermo restando il
fatto che un differenziale salariale
sfavorevole alle donne esiste per
tutte le fasce di reddito, in alcune
fasce esso € maggiore del diffe-
renziale medio e in altre fasce e
minore. Parliamo di differenziale
salariale quando ci riferiamo all’e-
sistenza di una differenza di sala-
rio tra i sessi, in media, senza te-
ner conto del fatto
che essa sia 0 me-
no giustificata sul-
la base di caratte-

I datori di lavoro
non assumono

re in maternita, si misura l'avver-
sione dei datori di lavoro non alle
donne in sé, ma al fatto che un
lavoratore possa eventualmente
prendere con sette mesi di preav-
viso un conge