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INTRODUZIONE 

 

A dicembre 2019 si sono manifestati in Cina i primi casi di una sindrome respiratoria acuta 

grave denominata dall’Organizzazione Mondiale della Sanità: SARS-CoV-2 o Coronavirus-2. 

La crisi sanitaria causata dalla diffusione del Covid-19 ha portato ad una significativa 

alterazione delle dinamiche lavorative e familiari a livello globale. 

Per arginare il numero dei contagi che stava salendo repentinamente, sono state adottate una 

serie di misure di contenimento che hanno costretto gli italiani alla relegazione nelle proprie 

abitazioni per quasi tre mesi.  

In questo elaborato si vogliono analizzare nel particolare le disparità di genere che si sono 

acuite a causa dell’emergenza Covid-19 sul piano: salariale, dell’occupazione, famigliare e 

politico.  

 

Capitolo Primo: Nel primo capitolo saranno presentati i cambiamenti provocati dalla 

pandemia sulla ripartizione del lavoro non retribuito all’interno della famiglia e favoriti dalla 

diffusione dello smartworking durante il periodo del lockdown.  

Nella parte finale del capitolo verrà presentato uno studio condotto dai ricercatori Kulic, Dotti 

Sani, Strauss e Bellani e pubblicato nel 2021, sul differente impatto di genere del Covid-19 tra 

Italia e Germania. 

 

Capitolo Secondo: Il secondo capitolo sarà incentrato sull’aspetto economico della disparità 

di genere intensificata dal Covid-19. Verranno presentati i dati statistici sulle variazioni di 

occupazione e salario, ricercandone le cause. Un approfondimento sarà dedicato 

all’imprenditoria italiana di genere durante l’emergenza sanitaria e la scarsa rappresentanza 

femminile ai vertici. 

 

Capitolo Terzo: Nel terzo capitolo verranno presentate le normative e gli ordinamenti volti a 

colmare il divario di genere nelle sue diverse sfaccettature. Seguendo la struttura 

dell’elaborato verranno prima esposte le politiche a sostegno di un’equa ripartizione del 

lavoro non retribuito, poi i provvedimenti finalizzati a ridurre il gender pay gap ed infine le 

leggi che garantiscono una pari partecipazione dei sessi alle attività politiche ed 

imprenditoriali. 

Questo capitolo fa riferimento principalmente al Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, alla 

Strategia per la parità di genere 2020-2025 ed al documento della Camera dei deputati 

“Legislazione e politiche di genere n.62” (quarta edizione). 
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CAPITOLO PRIMO: Analisi Sociale della disparità di genere 

 

1.1 Lo Smartworking ed il suo effetto su “housework” e “childcare” 

 

Le restrizioni adottate per il contenimento dei contagi da Covid-19 hanno, da un lato, costretto 

milioni di famiglie ad una quarantena forzata nelle proprie abitazioni, dall’altro, hanno 

agevolato la diffusione di nuove modalità di interfaccia nel campo del lavoro e dell’istruzione. 

In questo contesto si è propagato l’utilizzo dello smart working o “lavoro agile”, ovvero “una 

modalità di adempimento del rapporto di lavoro subordinato caratterizzato dalla mancanza di 

vincoli orari o spaziali e da una pianificazione per fasi, cicli e obiettivi, sancita mediante 

accordo tra dipendente e datore di lavoro; una modalità che agevola il lavoratore nel 

conciliare i tempi di vita e lavoro e, al contempo, favorisce l’incremento della sua 

produttività” (Legge n. 81 del 22 maggio 2017). 

È doveroso sottolineare che la modalità di lavoro diffusasi durante il lockdown non si 

potrebbe propriamente definire smartworking in quanto erano presenti vincoli orari (l’obbligo 

per alcuni di rispettare l’orario di lavoro) e spaziali (dovuti alla relegazione in casa); ma 

rappresenta un ibrido tra quello che conosciamo come smartworking ed il telelavoro. 

Il telelavoro è disciplinato per il settore pubblico dal D.P.R. n. 70 dell’8 marzo 1999 e per il 

settore privato dall’accordo interconfederale del 20 gennaio 2004; dai due ordinamenti si 

evince che il telelavoro si identifica con una prestazione lavorativa stabile eseguita in un 

contesto estraneo a quello aziendale, ma distinto dagli spazi dedicati alle attività domestiche e 

familiari ed accessibile al datore di lavoro o alle autorità competenti per il controllo sulla 

sicurezza. 

Nonostante le differenze in termini di flessibilità e autonomia lavorativa tra le due pratiche, 

nello svilupparsi di questo capitolo continueremo ad usare il termine smartworking per 

indicare la modalità lavorativa da remoto sviluppatasi conseguentemente all’emergenza 

epidemiologica da Covid-19.  

Lo smartworking ha, infatti, rappresentato una delle soluzioni maggiormente adottate su scala 

nazionale. Come rivela un’indagine promossa dalla Cgil e dalla Fondazione Di Vittorio 

(2020) si è passati da un’utenza di 500 mila lavoratori in smartworking a 8 milioni solo nelle 

prime settimane di lockdown nel 2020. 

I vantaggi riconosciuti allo smartworking sono la “flessibilità e autonomia produttiva, [il] 

minore impatto ambientale, [le] relazioni maggiormente fiduciarie tra datore di lavoro e 

dipendenti, ma anche [la] conciliazione tra vita lavorativa e privata” (Tintori et al. 2021). 
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Questi benefici sono tali solo in presenza di preparazione informatica e supporto tecnico e 

manageriale. Il passaggio improvviso dal lavoro in sede al cosiddetto lavoro agile ha, infatti, 

provocato numerosi disagi in coloro che non disponevano della strumentazione necessaria, 

competenze informatiche di base o un ambiente di lavoro tranquillo.  

Irawanto (2021) asserisce che il lavoro agile diminuisce lo stress dei dipendenti, siccome 

rende meno assillante la supervisione del superiore, e che riduce le probabilità di assenteismo 

per la propria connotazione duttile sul piano sia spaziale che temporale. Inoltre, tali benefici 

generano nel dipendente un sentimento di lealtà, dedizione e soddisfazione nei confronti del 

lavoro (Irawanto 2021). A sostegno della tesi, una ricerca promossa dall’Osservatorio Smart 

Working (2021) dimostra che nel 2020 l’”engagement” degli smartworker era più alto rispetto 

agli altri lavoratori. La medesima ricerca evidenzia un aumento dell’efficienza degli 

smartworker del 38% ed un aumento dell’efficacia nel lavoro del 35%. 

Contreras et al. (2020) asseriscono che lo smartworking agevoli il “work-life balance”, in 

quanto si adatta alle diverse esigenze familiari, e non, del lavoratore consentendogli di 

lavorare dovunque, oltre a permettergli un’autonoma gestione dell’orario lavorativo.  

La conciliazione tra vita privata e lavorativa è un aspetto esaminato dall’Osservatorio Smart 

Working (2021), il quale ha riscontrato un miglioramento del “work-life balance” del 39% 

negli smartworker. 

Un elemento rilevante, soprattutto oggigiorno, è il carattere sostenibile dello smartworking, 

che contribuisce a limitare l’inquinamento relativo al traffico nelle ore di punta, riduce 

l’utilizzo di energia e le emissioni derivanti dal viaggio verso i luoghi di lavoro ed il consumo 

di energia presso il posto di lavoro.  

Gli aspetti negativi dello smartworking sono l’isolamento sociale, che causa distaccamento e 

riduce sia la motivazione che la performance (Martin e McDonnell 2012) ed i confini labili 

che si formano tra lavoro e vita privata nel momento in cui gli spazi personali e l’ambiente di 

lavoro coincidono, causando un sovraccarico di lavoro e intensificazione dello stress. 

L’Osservatorio Smart Working ha rilevato, infatti, un “overworking” del 17% negli 

smartworker, contro il 9% negli altri lavoratori (ovvero i dipendenti in sede) ed un 

“tecnostress” del 28%, contro il 22% degli altri lavoratori. 

Una ricerca condotta da tre esperti (Tokarchuk, Gabriele, Neglia 2021) ha voluto analizzare 

l’impatto dello smartworking (conseguente all’emergenza Covid-19) su 179 imprese italiane 

high-tech. 

Dalla relazione risulta che hanno investito in misura maggiore nella strumentazione 

informatica necessaria le grandi imprese (circa l’84%), contro il 63% delle piccole-medie 
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imprese. Questo risultato è giustificato dalle maggiori risorse detenute da una grande impresa 

da investire nella tecnologia.  

Inoltre, dalla ricerca è emerso che il 46% delle PMI è stata disposta ad organizzare il lavoro 

ad obiettivi, in opposizione al 26% delle grandi imprese, dimostrando empiricamente la 

maggiore flessibilità delle PMI nel concepire e strutturare le attività all’interno dell’azienda in 

situazioni di necessità. 

Complessivamente i manager delle imprese coinvolte nello studio si dicono soddisfatti del 

nuovo metodo di lavoro, attribuendo allo smartworking un punteggio medio di 3.79 in una 

scala Likert da 1 a 5. 

Una nota negativa a supporto della votazione non eccellente sulla soddisfazione dello 

smartworking è stata fornita da un imprenditore, il quale affermava che, nel lungo periodo, 

non frequentare l’ambiente di lavoro può diventare alienante, demotivante e smorzare la 

creatività. 

Lo studio condotto dall’Osservatorio Smart Working ha rivelato che lo smartworking al 

termine della pandemia verrà mantenuto o formalizzato per l’81% delle grandi imprese, 

mentre non verrà mantenuto nel 51% delle PMI. 

La ricerca condotta da Tokarchuk, Gabriele e Neglia non analizza però la soddisfazione dei 

dipendenti. 

Lo smartworking e la quarantena forzata hanno contribuito ad inasprire l’impari divisioni del 

lavoro non retribuito tra uomini e donne, amplificata dall’isolamento sociale che ha interrotto 

qualsiasi sostegno di parenti, amici o vicini, definito da Tintori et al. (2021): “circuito di 

welfare informale”. 

Un report di Eurofound (Ahrendt 2020) rivela che a livello europeo, durante la pandemia, le 

donne con figli di un’età inferiore ai 12 anni dedicano all’incirca 54 ore alla settimana nella 

cura dei figli, quasi il doppio degli uomini che ne dedicano solo 32. 

Gli studiosi Del Boca, Oggero, Profeta, e Rossi (2020) hanno condotto uno studio su 800 

donne italiane sposate che, insieme al partner, possedevano un lavoro prima della crisi 

sanitaria. 

L’età media delle donne è di 44 anni ed il 54% di queste risiede nel nord Italia; inoltre, il 47% 

è in possesso di una laurea ed il 67% possiede almeno un figlio. 

Nella Figura 1.1 sono presentati i risultati dello studio: 
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Figura 1.1 Rappresentazione degli aumenti percentuali di coinvolgimento di uomini e donne 

nel lavoro non retribuito durante il lockdown (Del Boca et al. 2020)   

 

Dalla Figura 1.1 si evince che in tutti i contesti il lavoro domestico ricade in maggioranza 

sulle donne.  

La quasi completa equità si raggiunge in un contesto di lavoro svolto presso la sede lavorativa 

da parte della donna e la perdita del lavoro o il passaggio a smartworking per il partner; 

mentre la disparità maggiore si consegue in caso di perdita del lavoro da parte della madre e 

prestazione lavorativa del partner fornita presso la sede. 

Inoltre, un sondaggio condotto da Eurofound a livello europeo evidenzia come la disparità, sia 

nell’accudimento dei figli che nei lavori domestici, sia sempre a scapito delle donne. 
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Figura 1.2 Differenza oraria del tempo dedicato alla cura dei figli o alla pulizia domestica di 

uomini e donne durante il periodo di luglio 2020 (Ahrendt et al. 2020). 

 

Nella Figura 1.2, l’istogramma dedicato alla cura dei figli evidenzia la differenza di 

“childcare” tra uomini e donne per i bambini tra gli 0 e gli 11 anni. Inoltre, dal grafico appare 

evidente come le donne tra i 18 ed i 34 anni siano maggiormente coinvolte nella cura dei 

bambini rispetto ai propri coetanei uomini. 

Alon et al. (2020) hanno sottolineato l’importanza di sviluppare misure che tutelino il/la 

smartworker ed incentivino il coinvolgimento dei padri in modo tale da ridurre il gender gap 

ed evitare che lo smartworking, invece che un’agevolazione, diventi un carico ancora più 

oneroso per le donne. 

 

1.2 Il lavoro non retribuito in Italia  

 

L’emergenza epidemiologica e la chiusura di scuole e luoghi di lavoro hanno stimolato 

considerevolmente la domanda di lavoro non retribuito, la cui definizione è indicata dall’Istat 

nell’elaborato I tempi della vita quotidiana (lavoro, conciliazione, parità di genere e 

benessere soggettivo) come: “insieme di attività legate alla cura della propria casa e delle 

persone che ci vivono, siano esse bambini, adulti o anziani della famiglia, ma anche attività di 
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volontariato organizzato, aiuti informali tra famiglie e tutti gli spostamenti legati allo 

svolgimento di tali attività” (pp.14); attività compiute altruisticamente senza il versamento di 

un corrispettivo in denaro o di alcun altro tipo di retribuzione per il servizio offerto. 

Il lavoro non retribuito include, dunque, attività di sostegno e aiuto ad una categoria di 

persone fragili che trovano difficoltà ad agire in autonomia (come bambini, anziani o disabili), 

oltre ad attività prettamente domestiche di pulizia e preparazione dei pasti. 

Tradizionalmente il lavoro non retribuito grava sulle donne con una media di 5 ore e 9 minuti 

al giorno, contro le 2 ore e 16 minuti degli uomini (Istat 2019). 

Inoltre, i dati Istat del 2016 (prima del lockdown) riportano un importante divario di genere 

nelle attività domestiche, uno dei peggiori dell’Unione Europea, con una partecipazione 

femminile dell’81% e maschile di solo il 20%; mentre sul piano dell’educazione e la cura dei 

figli registrano il coinvolgimento del 97% delle donne e del 73% degli uomini (Eurostat 

2021), dove gli uomini risultano però coinvolti maggiormente in attività più piacevoli come 

giocare con i bambini o farli addormentare (Pailhè et al. 2019).  

La crisi epidemiologica ha provocato una leggera variazione della suddivisione del lavoro 

totale non retribuito in Italia, in quanto quest’ultimo risulta detenuto per il 73,8% dalle donne 

e per il 26,2% dagli uomini (Charmes 2019). 

Il peso del lavoro non retribuito limita le opportunità di crescita delle donne in campo 

lavorativo, le esclude da attività sociali e politiche e compromette il loro benessere fisico e 

mentale, in quanto costrette a insufficienti momenti di riposo o tempo libero per sostenere un 

“second shift” (Hochschild e Machung 1989). 

Inoltre, la mancanza di servizi d’assistenza all’infanzia durante il lockdown, ha costretto, in 

prevalenza donne, a ridurre le ore di lavoro o addirittura a rinunciare temporaneamente alla 

propria occupazione per dedicarsi alla cura dei figli; nel corso del 2019 il 72,9% delle madri 

lavoratrici hanno lasciato il lavoro per occuparsi della famiglia, a fronte del 27,1% dei padri 

(Save the Children 2021). 

L’European Gender Institute for Gender Equality (2021) ha riportato i seguenti dati sul lavoro 

non retribuito durante il lockdown: 

- Nell’educazione e la cura dei figli sono state coinvolte le donne con una media di 12.6 

ore settimanali e gli uomini con una media di 7.8 ore; 

- Dell’assistenza di anziani e persone con disabilità si sono occupate le donne con una 

media di 4.5 ore settimanali e gli uomini con una media di 2.8 ore; 

- Nei lavori domestici e preparazione dei pasti sono state coinvolte le donne con 18.6 

ore settimanali e gli uomini con 12.1 ore settimanali. 
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Il maggiore coinvolgimento degli uomini nei lavori domestici non si è limitato al periodo del 

lockdown, ma si è protratto anche nei mesi successivi, suggerendo un progresso ed una 

trasformazione dei ruoli sociali e delle dinamiche familiari. 

Nonostante i dati suggeriscano dei cambiamenti, altri autori invitano a prestare attenzione in 

quanto gli esiti risultano incerti; Farrè et al. (2020), infatti, affermano che l’aumento di 

coinvolgimento degli uomini nelle faccende domestiche sia dovuto al tempo trascorso nei 

supermercati, l’unico espediente per poter aggirare le restrizioni ed uscire di casa.  

Si sono susseguiti numerosi dibattiti scientifici finalizzati ad individuare le cause della 

divisione impari delle attività domestiche e la cura dei figli. 

Da Meraviglia e Dudka vengono indicate tre spiegazioni: 

1. Gli uomini sono generalmente più coinvolti nella carriera professionale in termini di 

tempo rispetto alle proprie compagne, situazione che porta alla scelta razionale dei 

partner di compensare il tempo “libero” con lavori casalinghi; 

2. La disparità salariale tra uomo e donna conduce gli uomini ad acquisire spesso una 

posizione di preminenza economica all’interno della coppia, che potrebbe spingere la 

donna a dedicare più tempo del partner alle faccende domestiche per raggiungere 

l’equità; 

3. L’assegnazione del lavoro domestico e di cura alle donne è un costrutto sociale 

radicato nella tradizione, che porta ad uno squilibrio del lavoro retribuito all’interno 

della coppia in qualsiasi contesto (anche nel caso in cui la donna abbia il salario più 

elevato). 

 

1.3 Confronto tra Italia e Germania 

 

Il lavoro non retribuito è sempre stato diviso in maniera iniqua tra uomini e donne a livello 

europeo, in diverse istituzioni educative e persino in coppie nelle quali la donna è la 

percettrice del salario più elevato. (Chesley 2017). 

L’Italia è caratterizzata da ruoli di genere tradizionalisti, che attribuiscono alla donna il peso 

del lavoro non retribuito e mansioni di cura di parenti e figli. (Del Boca 2020). 

Gli studiosi Kulic, Dotti Sani, Strauss e Bellani hanno condotto una ricerca sull’impatto di 

genere del Covid-19 sul lavoro non retribuito comparando Germania ed Italia (2021). 

Lo studio presenta il diverso approccio alla crisi sanitaria e i diversi effetti che quest’ultima ha 

avuto su Italia e Germania, due paesi molto simili nell’organizzazione sanitaria ed ancorati a 

modelli familiari molto conservatori. 
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Entrambi i paesi sono stati danneggiati economicamente dalla crisi sanitaria, alla quale hanno 

reagito con chiusure e restrizioni dal 13 marzo per la Germania e dall’8 marzo per l’Italia. 

Le restrizioni alla circolazione sono state più rigide in Italia, così come l’impatto che la crisi 

ha avuto sul PIL (in Italia il 2020 si è concluso con un calo del PIL del 9-10%, contro il -5,6% 

della Germania - Sole 24 ore 2020). 

La cosiddetta “bargaining theory of wages” asserisce che gli stipendi e le condizioni 

lavorative sono definite dal relativo potere contrattuale delle parti coinvolte nello scambio 

(Schmitt et al. 2018). Secondo questo principio il partner con il salario inferiore ha un basso 

potere contrattuale nelle decisioni sulla spartizione del lavoro non retribuito, ciò indurrà ad un 

maggiore coinvolgimento della “parte debole” nelle attività domestiche e di cura dei figli.  

Considerando questa teoria, ci si aspetta che le persone il cui stipendio è stato diminuito a 

causa dell’emergenza Covid-19, aumentino la propria partecipazione nei lavori domestici e, 

viceversa, coloro che hanno ricevuto un aumento ridimensionino il proprio contributo. 

Nel 2019 il tasso di occupazione in Germania (delle persone tra i 20 ed i 64 anni) era del 76% 

per le donne ed l’84% per gli uomini; mentre in Italia il tasso di occupazione delle donne era 

il 53%, contro il 73% degli uomini (European Institute for Gender Equality 2019). 

Questi dati suggeriscono quindi un maggiore coinvolgimento delle donne nei lavori non 

retribuiti, per un totale di 5 ore e 30 min al giorno per le donne italiane e 4 ore per le donne 

tedesche (Kulic et al. 2021). 

Gli uomini di entrambi i paesi, invece, non dedicano più di tre ore al lavoro non retribuito; più 

precisamente gli uomini italiani trascorrono 2 ore e 27 min in lavori domestici, mentre gli 

uomini tedeschi 2 ore e 45 min (Kulic et al. 2021). 

Una differenza significativa tra Italia e Germania è il sostegno rilevante garantito dai nonni 

italiani nella crescita e la cura dei propri nipoti (Arpino et al. 2014); sostegno che è venuto a 

mancare alla chiusura delle scuole e l’emanazione delle restrizioni per far fronte 

all’emergenza epidemiologica. 

Misure simili, ma più blande, sono state adottate anche in Germania, con la differenza che 

durante il lockdown ai tedeschi è stato sconsigliato e non vietato qualsiasi contatto con 

persone anziane. 

La ricerca di Nevena Kulic ed i colleghi (2021) si è basata su dati nazionali collezionati tra 

maggio e giugno del 2020, per un totale di 5 mila partecipanti. 

I sondaggi sono stati svolti da enti specializzati: Kantar per la ricerca in Germania e SWG in 

Italia. Il campione finale su cui è stato condotto lo studio contava 3.258 partecipanti: 1.404 

tedeschi conviventi e sposati (tra i quali 528 con figli sotto i 16 anni) e 914 italiani sposati 

(415 dei quali di età inferiore ai 16 anni).  
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Dalla ricerca emerge che una riduzione dello stipendio si è verificato maggiormente nelle 

donne, sia in Germania (-30,3% per le donne contro il -28,5% per gli uomini), che in Italia (-

46,4% per le donne, contro il -37,7% per gli uomini). Inoltre, la riduzione dello stipendio è 

stata più alta per le donne italiane (circa 8.7 punti percentuali) che per le donne tedesche (1.8 

punti percentuali) (Kulic et al. 2021). 

 

Figura 1.3 Differenza di apporto di lavoro non retribuito di uomini e donne tra Germania ed 

Italia durante la crisi da Covid-19 (Kulic et al. 2021). 

 

Dalla Figura 1.3 si desume che il carico di lavoro domestico non è cambiato sensibilmente a 

causa del Covid-19 in Germania, infatti il 50% degli uomini ed il 40% delle donne affermano 

di non aver modificato le proprie abitudini. 

L’attività che ha alterato considerevolmente le abitudini dei tedeschi durante il lockdown è 

stata la cura dei figli, la quale è aumentata nel 30% dei padri ed il 60% delle madri tedesche. 

Il lavoro domestico italiano è invece aumentato in maniera rilevante tra gli italiani (per il 20% 

degli uomini ed il 40% delle donne). Anche la cura dei figli è aumentata per il 30% dei padri 

ed il 50% delle madri. 
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Figura 1.4 Valori predetti sul cambiamento di lavoro non retribuito causato dal Covid-19 su 

uomini e donne, italiani e tedeschi (Kulic et al. 2021).  

 

La Figura 1.4 presenta il rapporto tra le variazioni del reddito di uomini e donne ed il loro 

relativo coinvolgimento nella cura dei figli e le attività domestiche frutto dello studio. 

Dalla ricerca emerge che i partecipanti tedeschi che hanno percepito un salario inferiore 

durante la pandemia, hanno aumentato il loro contributo nei lavori casalinghi, conformemente 

alla “bargaining theory of wages”. In Germania non sembrano esserci differenze di genere 

nella divisione del lavoro familiare al variare del salario. 

Al contrario, in Italia, le donne che hanno diminuito il contributo economico all’interno della 

coppia hanno compensato con un aumento del lavoro domestico in misura maggiore rispetto 

agli uomini nella loro stessa posizione. 

Rispetto alla cura dei figli notiamo una disparità di genere anche in Germania, in quanto 

indipendentemente dal salario, la donna è colei che devolve più tempo all’accudimento dei 

figli; quindi, anche in situazioni di aumento del salario femminile si verifica parallelamente 

un incremento dell’assistenza dei figli, smentendo così la “bargaining theory of wages”. Uno 

scenario simile si è manifestato anche in Italia. 

Concludendo, con il Covid-19 si è verificato un’esasperazione dello squilibrio di genere nel 

lavoro non retribuito più forte in Italia che in Germania.  
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CAPITOLO SECONDO: Analisi Economica della disparità di genere 

 

2.1 L’influenza del Covid-19 sull’occupazione italiana  

 

La crisi da Covid-19 è definita da Gupta (2020) una “she-cession”, in quanto risultano 

maggiormente colpiti i settori di dominio femminile, come l’educazione e l’assistenza 

sanitaria. 

Una ricerca condotta annualmente da Almalaurea evidenzia una forte divisione di genere nei 

diversi ambiti disciplinari. Nel 2020 le donne risultavano il 93,8% degli iscritti ad indirizzi di 

insegnamento, l’84,2% degli iscritti in campo linguistico, il 79,9% in quello psicologico e il 

71% degli iscritti a professioni sanitarie (Almalaurea 2021). 

Gli uomini appaiono più orientati ad ambiti scientifici (73,3%), indirizzi ingegneristici 

(73,6%) e materie di educazione fisica (66%) (Almalaurea 2021). 

La “she-cession” ha colpito soprattutto il settore sanitario, un settore dominato dalle donne a 

livello europeo per il 76% e in Italia per il 66 % (Parlamento Europeo 2021).  

Dall’Organo ufficiale della Società Italiana di Medicina Diagnostica e Terapeutica è stato 

rilevato che il 47% dei contagi era rappresentato da infermieri ed ostetrici nei primi due mesi 

della pandemia (IJPDTM 2022). 

Le donne si sono rivelate il genere più esposto al virus per il predominio nei servizi, non solo 

in ambito sanitario, ma anche nei settori rimasti fruibili durante la pandemia, come la vendita 

(le donne rappresentano l’82% degli addetti alle casse) ed i servizi di assistenza (il 95% degli 

impiegati in lavori domestici o di assistenza sono donne) (Parlamento Europeo 2021). 

Nonostante l’alta esposizione ed i contagi elevati dal lato femminile, i decessi più ingenti si 

sono verificati dalla parte maschile; secondo i dati raccolti dall’Istituto Superiore di Sanità tra 

il 20 febbraio 2020 ed il 13 gennaio 2021 i contagi in Italia di uomini e donne sono stati 

rispettivamente 1.111.352 e 1.185.080, mentre i decessi di 44.505 uomini, contro 34.092 

donne (Paknazar 2021). 

Gli impieghi “femminili”, non concernenti le attività sanitarie o i beni di prima necessità, 

caratterizzati da un contatto diretto con la clientela, hanno subito chiusure e perdite di lavoro 

più ingenti; in questa categoria rientrano l’assistenza all’infanzia, la vendita al dettaglio o i 

servizi ricettivi ed il turismo.  

Questo tipo di servizi sono difficilmente erogabili attraverso lo smartworking: oltre 

all’esempio eclatante della didattica a distanza che ha registrato bassi livelli di attenzione 

negli studenti (ANSA 2021a), anche i professionisti della salute mentale hanno affrontato 
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difficoltà nel preservare l’anonimità e la riservatezza dei propri pazienti prestando servizio “a 

distanza” (Greenbaum 2020). 

Gli impieghi “maschili” sono caratterizzati, invece, da una maggiore versatilità in termini di 

esecuzione in via telematica, ovviando all’obbligo sul distanziamento sociale (Alon et al. 

2020). 

Ad aggravare la posizione delle donne durante la pandemia è la percentuale di donne che 

lavorava part-time (30% a livello europeo) ed era impiegata nell'“economia informale”, 

caratterizzata dalla mancanza di diritti e protezione sociale o assistenza sanitaria e 

dall’assenza di altri benefici fondamentali, come il congedo per malattia o l’indennità di 

disoccupazione. (Parlamento europeo 2021). 

L’EUROSTAT (2020) ha registrato in Italia un tasso di lavoratrici part-time del 32,1%, contro 

l’8% di lavoratori uomini. 

Il periodo di lockdown ha scoraggiato la ricerca di un lavoro e la possibilità di lavorare, 

elementi fondamentali per essere ritenuto disoccupato. 

Nel 2020 si è assistito ad un “calo dell’occupazione senza precedenti”, una contrazione del 

2% corrispondente a quasi -470mila occupati in un anno (ISTAT 2020). 

I cali occupazionali più importanti hanno coinvolto i servizi domestici, con una riduzione del 

16,7% nel secondo trimestre del 2020, ed il settore alberghiero e della ristorazione, con una 

diminuzione del 16,1% nel secondo trimestre del 2020 (ISTAT 2020). 

Approfondendo, il 14 giugno 2020 il livello occupazionale è sceso per uomini e donne 

rispettivamente del 2,9% e del 4,8%, mentre in data 31 luglio 2020 il decremento si rivela 

comunque a scapito delle donne con una diminuzione del 3,1% e con un ribassamento 

maschile dell’1,6%. 

Nel 2020 il tasso di disoccupazione europeo rilevato dall’EUROSTAT (2020) era del 7,4% 

per le donne ed il 6,8% per gli uomini; in Italia, invece, il tasso di disoccupazione femminile 

raggiungeva addirittura il 10,2%, mentre quello maschile l’8,4%. 

Una ricerca condotta dall’EUROSTAT (2020) su un campione di persone tra i 18 ed i 64 anni 

ha evidenziato l’acuirsi della differenza dell’occupazione maschile e femminile con l’aumento 

del numero di figli a carico. 

Nei genitori con nessun figlio a carico il tasso di occupazione per le donne è del 50,3% e per 

gli uomini del 65,3%, ottenendo una differenza di 15 punti percentuali. 

Per i genitori con un figlio la differenza sale a 22,9 punti percentuali, in quanto il tasso di 

occupazione femminile è del 53,6% e maschile del 76,5%. 

Per le persone con due figli a carico la differenza sale ulteriormente a 31,2 punti percentuali 

(differenza tra l’85,4% per gli uomini e il 54,2% per le donne), mentre con 3 figli (o più) a 



 

19 

 

carico il divario raggiunge i 42,7 punti percentuali (38,4% per le donne e l’81,1% per gli 

uomini).  

Il tasso di occupazione totale (comprese persone con o senza figli) è del 51,2% per le donne 

ed il 70,5% per gli uomini. 

 

 

Figura 2.1 Tasso di occupazione di uomini e donne in relazione al numero dei figli a carico  

 

Nella Figura 2.1 la linea nera rappresenta il crescente divario dei tassi di occupazione in 

rapporto al numero dei figli a carico. 

Perdere il lavoro condiziona significativamente la carriera lavorativa rallentando o 

ostacolando opportunità promozionali, specialmente per le donne (Brand 2006). 

Generalmente, perdere il lavoro durante una recessione comporta una diminuzione dei futuri 

stipendi (Davis and von Watcher 2011). 

Le donne, precedentemente alla pandemia, erano soggette ad un divario retributivo di genere 

(Schneebaum et al. 2018), inaspritosi con la crisi da Covid-19. 

 

2.2 Il differenziale retributivo di genere 

 

Il differenziale retributivo di genere (o “gender pay gap”) è definito dall’European Institute of 

Gender Equality (EIGE 2022) come il “differenziale percentuale tra la retribuzione oraria 

media lorda delle dipendenti e quella dei dipendenti”. 

Il gender pay gap indica, quindi, la discrepanza presente tra le remunerazioni maschili e 

femminili a parità di posizione, lavoro svolto e livello d’istruzione. 
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Il differenziale retributivo di genere è una tematica affrontata da diversi studiosi nel corso 

degli anni, i quali  hanno esposto diverse teorie sulle cause e la persistenza del fenomeno. 

 Le teorie principali sono state esposte da Malcolm Brynin in un report pubblicato 

dall’Equality and Human Rights Commission (2017): 

- Teoria del ruolo di genere, attribuisce la causa a ruoli di genere radicati nella 

tradizione che influenzano le scelte d’istruzione ed occupazione delle persone.  Le 

decisioni risultano, dunque, il prodotto inconsapevole di pressioni sociali tramandate 

da generazioni; 

- Teoria del capitale umano, nella quale viene definito il capitale umano come un 

insieme di skill acquisite da un individuo, frutto di istruzione scolastica ed esperienza 

lavorativa (Gawel e Mroczek-Dabrowska 2021). Il capitale umano rappresenta un 

valore aggiunto che permette al dipendente di distinguersi dalla concorrenza. Nel 

primo capitolo abbiamo osservato uno squilibrio nella divisione del lavoro di cura tra 

uomini e donne, anche in giovane età, che influisce nel tempo dedicato dalle donne al 

lavoro o all’istruzione. Il minore capitale umano detenuto dalle donne influisce sul 

gender pay gap e viene definito da Alkadry e Tower (2006) una “punizione” per il 

tempo dedicato al lavoro non retribuito, mentre da Olsen et al. (2010) viene definito 

un fenomeno ad impatto sempre più limitato sul differenziale salariale;  

- Segregazione occupazionale, la quale si suddivide in segregazione orizzontale e 

verticale. La segregazione orizzontale fa riferimento alla concentrazione delle donne 

in settori produttivi specifici, solitamente meno remunerativi, come conseguenza di 

stereotipi di genere. Ad esempio, le donne tendono a lavorare nei settori di educazione 

e sanità, a differenza degli uomini che prediligono settori informatici e di finanza 

(Leythienne e Pérez-Julián 2022). Per indicare questa situazione di blocco in posizioni 

a bassa redditività è stato coniato il termine “sticky floor” (letteralmente pavimento 

appiccicoso) (Xiu and Gunderson 2014). La segregazione verticale indica il fenomeno 

di relegazione delle donne ai livelli occupazionali medi e bassi con difficoltà di 

raggiungimento dei livelli più alti e dirigenziali. Il termine “glass ceiling” 

(letteralmente soffitto di vetro) è utilizzato come metafora per descrivere una barriera 

invisibile che impedisce alle donne di raggiungere determinati livelli della gerarchia di 

un’impresa; 

- Teoria della sottovalutazione, asserisce che il lavoro svolto dalle donne sia 

socialmente ed economicamente sottovalutato a causa di stigmi associati alla 

“femminilizzazione” di determinate occupazioni. Inoltre, i salari sono solitamente 

stabiliti considerando le performance maschili caratterizzate da lunghi periodi dedicati 
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al lavoro, assenze limitate e uno stile aggressivo di negoziazione, che tende ad 

escludere le donne. In aggiunta le donne sono considerate “secondary earners” 

sostenute principalmente dal marito, per le quali è perciò giustificato un salario 

inferiore (Grimshaw e Rubery 2007). 

Il carico di lavoro non retribuito conferito alle donne ha contribuito ad aumentare il gender 

pay gap, inducendole a richiedere contratti part-time per poter conciliare gli impegni familiari 

e lavorativi, svantaggiandole rispetto alle prestazioni professionali dei colleghi uomini. 

Il lavoro part-time viene generalmente associato ad uno stipendio orario inferiore, e un 

temporaneo allontanamento dalla forza lavoro comporta  un più lento avanzamento salariale 

al rientro (Ciminelli et al. 2021). Un ulteriore spiegazione al gender pay gap è la tendenza 

delle donne ad accettare retribuzioni inferiori a favore di benefit e orari più flessibili che gli 

permettano di gestire anche il lavoro domestico (Ciminelli et al. 2021), mentre gli uomini, 

nella scelta di un’attività professionale, valutano principalmente il ritorno economico (Cutillo 

e Centra 2017). 

Inoltre, premi e bonus ricompensano la presenza costante e smisurata sul luogo del lavoro, 

condotta difficile da imitare per le donne che devono prestare servizi di cura  (Ciminelli et al. 

2021). 

Il lavoro part time in seguito alla nascita di un figlio è richiesto in maggioranza dalle donne, 

piuttosto che dagli uomini; questo comportamento impedisce alle donne di sviluppare capacità 

e costituire una rete di conoscenze professionali che gli permetterebbero una scalata salariale; 

infatti le interazioni informali con colleghi e dirigenti sembrerebbero un fattore fondamentale 

per il raggiungimento di promozioni da parte degli uomini (Cullen e Perez-Truglia 2019). 

Una spiegazione al differenziale salariale di genere che è ormai stata abbandonata è la 

differenza nel livello d’istruzione, siccome i dati dimostrano una maggiore preparazione 

femminile . 

Le donne nel 2019 rappresentavano il 58,7% dei laureati in Italia, una quota che risulta stabile 

negli ultimi 10 anni. Inoltre rappresentano una maggioranza in tutti i corsi di studio: nei corsi 

magistrali a ciclo unico (65,4%), nei corsi  magistrali biennali (56,2%) e tra i laureati di primo 

livello (58,4%) (Almalaurea 2020). 

Rispetto alle performance universitarie, le donne risultano ottenere voti migliori ed in meno 

tempo: il 60,2% delle laureate è in corso con una votazione media pari a 103,9 su 110, rispetto 

al 55,7% dei laureati maschi in corso con una votazione media di 102,1 su 110. (Bianchi 

2022) 
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Usando come fattore discriminatorio l’istruzione, il gender pay gap risulta più marcato tra i 

non laureati, segno che l’istruzione universitaria sta contribuendo a ridurre il divario 

retributivo tra uomini e donne (Berta 2021). 

Nel 2019 la crisi sanitaria da Covid-19 aveva provocato un gender pay gap nell’Unione 

Europea del 14,1%, calcolato confrontando la retribuzione oraria lorda media fra uomini e 

donne. Tra i paesi con le differenze salariali più marcate c’erano Estonia (21,7%), Lettonia 

(21,2%), Austria (19,9%) e Germania (19,2%); mentre in cima alla classifica per le minori 

disparità salariali di genere troviamo Lussemburgo (1,3%), Romania (3,3%) e l’Italia (4,7%) 

(Eurostat 2020). 

Nel 2020 si è verificato un miglioramento a livello europeo, rappresentato nella Figura 2.2, 

con una diminuzione del gender pay gap per la maggior parte dei paesi, giungendo ad un 

differenziale salariale medio europeo del 13%. 

In testa alla classifica rimangono: Lussemburgo (0,7%), Romania (2,4%), Slovenia (3,1%) ed 

Italia (4,2%) (Eurostat 2021). 

 

Figura 2.2 Differenziale salariale di genere nei Paesi dell’Unione Europea (Eurostat 2021). 
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Nel corso della storia l’Italia ha sempre mantenuto un basso livello di discriminazione 

salariale, già nel 2014 il gender pay gap era del 6,1%, raggiungendo nel 2017 il 5%, e 

diminuendo ulteriormente sino ad oggi (Eurostat 2022). 

 

2.3 La disparità di genere a livello manageriale e imprenditoriale  

 

Il posto di lavoro può essere considerato un luogo ostile alle donne, a causa delle diverse 

forme di iniquità presenti a scapito delle donne, come il differenziale salariale di genere, i 

tempi prolissi per l’avanzamento di carriera e la penuria di dirigenti donne. 

La scarsa rappresentanza femminile nelle posizioni di più alto livello è chiamata “gender 

position gap”, letteralmente divario di posizione di genere (Liang et al. 2020). 

Il limitato numero di donne con cariche autorevoli è spiegato in letteratura con il termine 

“soffitto di cristallo”, il quale simboleggia una barriera trasparente, rinforzata da pratiche 

discriminatorie (che possono essere consapevoli o meno), ad ostacolo delle lavoratrici 

qualificate che tentano di raggiungere una più alta posizione gerarchica all’interno 

dell’organizzazione.  

La discriminazione delle donne sul luogo di lavoro è in parte attribuibile alle politiche delle 

risorse umane  (Stamarski e Son Hing 2015). 

Le risorse umane sono un organo molto importante all’interno di un’organizzazione, si 

occupano di selezionare, valutare le performance, e formare il personale.  

Le risorse umane possono, dunque, condizionare il conseguimento di determinati 

riconoscimenti o esiti per un lavoratore (Levitin et al. 1971). 

Considerando che le donne sono le principali erogatrici di servizi non retribuiti alla famiglia, 

queste tendono ad utilizzare modalità di lavoro flessibili con più frequenza degli uomini, 

pratica che le penalizza nelle valutazioni di performance e preclude il raggiungimento di 

cariche di maggiore responsabilità. 

Ci sono prove di discriminazione nei confronti delle donne incinte che fanno domanda per un 

posto di lavoro (Morgan et al. 2013), o avanzamenti di carriera (Heilman e Okimoto 2008). 

I dirigenti, generalmente, assegnano alle donne incarichi meno stimolanti ed impegnativi 

rispetto ai colleghi uomini (Glick 2013). 

La situazione è paradossale, considerando che in un contesto impegnativo e complicato come 

quello della pandemia da Covid-19 le nazioni guidate da donne hanno affrontato l’emergenza 

sanitaria in maniera più efficace e tempestiva (Garikipati e Kambhampati 2020).  
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I governi con donne in posizioni di comando hanno istituito il lockdown più velocemente ed 

hanno subito quasi la metà delle morti verificatesi in paesi guidati dagli uomini, a parità di 

contagi. Questi risultati forniscono una dimostrazione dell’importanza di una partecipazione 

anche femminile alle cariche di maggiore responsabilità. 

Nell’Unione Europea, nel 2020, le donne manager rappresentano il 34% del totale. Lo Stato 

che maggiormente si avvicina alla parità è la Lettonia con il 45%, al contrario dell’Italia, dove 

solo il 28% delle posizioni manageriali è detenuto da donne, insieme a Lussemburgo e Malta 

(Eurostat 2020). 

Da un articolo del Sole 24ore del 2020 (Dragoni 2020) emerge che in una classifica dei 100 

manager più pagati in Italia, le donne presenti siano solo 4. 

Infine, da una ricerca del 2018 dell’Eurostat emerge la marcata differenza salariale tra uomini 

e donne manager, gli uomini percepiscono uno stipendio orario in media di 46,28 euro, 

mentre le donne di 31,25 euro, ovvero 15 euro in meno all’ora (48% della paga oraria 

femminile) (Eurostat 2021). In tutti e 9 i gruppi di professioni analizzati per la comparazione 

della retribuzione oraria di uomini e donne, le donne percepiscono un salario inferiore a 

quello maschile, ed il divario più accentuato si incontra a livello manageriale. 

Il soffito di cristallo è uno dei fattori che condizionano le imprenditrici nella scelta di avviare 

una propria attività commerciale, nel 2019 le imprese femminili rappresentavano il 22% del 

totale imprenditoriale italiano (Unioncamere 2020). 

Da una ricerca statistica di Unioncamere (2020), le imprese italiane a conduzione femminile 

risultano essere, rispetto alla controparte maschile: 

- Maggiormente concentrate sui servizi (66,2% delle imprese femminili contro il 55,4% 

delle imprese maschili); 

- Di dimensioni più piccole (96,5% contro il 94,5%); 

- Condotte da titolari più giovani, ovvero sotto i 35 anni (12,0% contro l’8,4%); 

- Costituite da meno tempo (prendendo a riferimento le imprese nate negli ultimi 10 

anni, quelle femminili sono il 49,4% mentre quelle maschili il 40,4%); 

Il Covid-19 nell’anno 2020 ha provocato una riduzione delle iscrizioni delle imprese 

femminili (-42,3% rispetto al 2019) in misura superiore a quella delle imprese maschili (-

35,2%), per un totale di 10.678 iscrizioni “al femminile” in meno, che hanno colpito 

maggiormente: il commercio al dettaglio (-1.206 iscrizioni rispetto al primo trimestre del 

2019), la ristorazione (-871), il commercio all’ingrosso (-585) ed altre attività di servizi per la 

persona (-550). 
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La chiusura delle imprese dovuta alla crisi pandemica ha, al contrario, colpito entrambe le 

tipologie di impresa in egual modo, le imprese a conduzione maschile hanno subito un tasso 

di chiusura del 39,8% contro il 38,8% femminile.  

Dalla suddetta ricerca statistica di Unioncamere è inoltre emerso che i settori nei quali si 

concentrano le imprese femminili sono: attività di servizi alla persona (59,1% delle imprese a 

conduzione femminile), sanità ed assistenza sociale (37,7%), moda (36,3%) e istruzione 

(30,4%); gli stessi settori considerati a maggiore rischio di contagio. 

Infine, la scarsa numerosità di imprese femminili è dovuta anche al difficile accesso al 

credito: il 46% delle imprese femminili ricorre all’autofinanziamento, attingendo al capitale 

proprio o dei propri familiari; mentre solo il 20% dichiara di ricorrere al credito bancario, in 

quanto temono il cosiddetto “credit crunch”, ovvero un rifiuto della concessione del credito 

oppure uno stanziamento inadeguato. 

Per la concessione del credito alle imprese a conduzione femminile vengono richieste, in 

misura maggiore rispetto a quelle a conduzione maschile, garanzie di terzi (54% per le donne 

e 39% per gli uomini) e crescita economica (63% contro il 55%). 

Anche in politica le donne sono poco rappresentate, su 193 paesi solo 10 sono governati da 

una donna e solo il 24% dei parlamentari a livello modiale è di sesso femminile (Sole 24ore 

2019). 

In Italia il governo Draghi (in carica dal 13 febbraio 2021) è formato da 8 ministre donne su 

un totale di 23 (Ansa 2021b), circa il 35%. 

Oggi in Italia ci sono 320 senatori, di cui il 35% sono donne (111 senatrici) ed il 65% uomini 

(209 senatori) (Senato della Repubblica 2022). 
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CAPITOLO TERZO: Le politiche a sostegno della parità di genere 

 

3.1 Normative volte all’appianamento del divario di genere nel lavoro non retribuito 

 

La Commissione Europea a marzo 2020 ha pubblicato la Strategia per la parità di genere 

2020-2025, un piano quinquennale concepito con l’obiettivo di appianare le disparità di 

genere presenti nella società europea 

Come esaminato nei primi due capitoli dell’elaborato, la disparità di trattamento tra uomo e 

donna è frutto di una suddivisione di ruoli e responsabilità dettata dalla tradizione; ad esempio 

l’accudimento dei figli ricade principalmente sulle donne. 

In linea coi punti presentati dalla Commissione Europea, in Italia sono state promulgate 

diverse direttive di genere riassunte in Legislazione e politiche di genere (n. 62 quarta 

edizione, Camera dei Deputati). 

In esso sono delineate una serie di misure per agevolare la conciliazione di lavoro e famiglia 

(Camera dei Deputati 2022): 

• Servizi di cura dell’infanzia e assegno unico universale; 

• Potenziamento dei congedi parentali; 

• Variazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a parziale; 

• Svolgimento dell’attività lavorativa in modalità agile (smartworking). 

L’assegno unico universale (AUU) è un sussidio economico versato mensilmente alle 

famiglie (con determinati requisiti) per ogni figlio a carico con meno di 21 anni. L’importo 

del sussidio è condizionato dall’ISEE e dalla tipologia di nucleo famigliare. 

Inoltre è stato fissato come obiettivo l’aumento dei posti negli asili nido e nelle strutture 

educative per l’infanzia, con un livello minimo garantito del 33% per i bambini di età 

inferiore ai 3 anni. 

Rafforzando i sevizi di assistenza verso bambini, anziani e disabili si riduce il carico di lavoro 

non retribuito dei famigliari, in particolare delle donne che ne sono le principali erogatrici, e si 

generano nuove possibilità di impiego; l’OIL stima che un potenziamento del settore socio-

assistenziale genererebbe 1,4 milioni di nuovi posti di lavoro entro il 2030 (OIL 2018). 

Il congedo parentale è “un periodo di astensione facoltativo dal lavoro concesso ai genitori 

per prendersi cura del bambino nei suoi primi anni di vita e soddisfare i suoi bisogni affettivi 

e relazionali” (INPS 2022).  

Una ricerca statistica dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro (OIL 2022) ha rilevato in 

120 paesi una durata media del congedo di maternità di 14 settimane, dei quali il 43% rispetta 

o supera il requisito minimo stabilito dalla norma OIL di 18 settimane. 
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Il congedo di maternità in Italia dura 20 settimane (2 mesi prima del parto e 3 dopo) ed è 

retribuito all’80%, in maniera tale da garantire un periodo di stabilità economica per la 

famiglia. 

Il congedo di paternità è, invece, più corto e dura una decina di giorni (in Italia) con 

un’indennità di paternità pari al 100% della retribuzione. 

Secondo l’OIL (2022), nel 2021, circa 115 paesi su 185 garantivano il diritto al congedo 

parentale ai padri.  

Dalla Camera dei Deputati (2022) sono state approvate una serie di interventi normativi sui 

congedi parentali mirate all’abrogazione delle disparità di genere nel lavoro non retribuito: 

- È stato esteso il congedo parentale al dodicesimo anno di vita del bambino, e 

l’indennizzo garantito per un periodo massimo di 6 mesi; 

- L’obbligo di usufruire del congedo parentale per il padre lavoratore dipendente di 10 

giorni, ed un congedo ulteriore facoltativo di un giorno; 

- La possibilità per le lavoratrici di astenersi dal lavoro solo successivamente al parto 

(con certificazione medica dell’attuabilità dell’azione);  

- Un contributo mensile (fino al 2023) alle madri disoccupate o monoreddito che 

allevano da sole un figlio con disabilità. 

Alcune disposizioni sono incentrate sulle condizioni che impongono al datore di lavoro la 

cambiamento del rapporto di lavoro da full-time a part-time; ad esempio al genitore con un 

figlio convivente di età inferiore ai 13 anni o disabile, oppure in presenza di congedo per 

violenza di genere. 

Infine, la legge di bilancio 2019 aggiunge il comma 3-bis all’art. 18 della Legge n. 81/2017, il 

quale dichiara la priorità di stipula di un contratto di lavoro agile alle lavoratrici nei tre anni 

successivi al termine del congedo di maternità oppure ai lavoratori con figli portatori di 

handicap che necessitano supervisione costante e continuativa. 

Nel dossier pubblicato dalla Camera dei Deputati (2022) viene evidenziata la richiesta ai 

datori di lavoro di promuovere il lavoro agile in egual modo nei confronti dei genitori di 

entrambi i sessi, per favorire un’effettiva condivisione delle responsabilità genitoriali e 

accrescere la conciliazione di vita professionale e privata. L’esercizio del lavoro da remoto, 

inoltre, non deve costituire un ostacolo al raggiungimento di avanzamenti di carriera, 

promozioni o premi di risultato. 

Col fine di favorire il ritorno alla sede lavorativa, al termine del congedo di maternità, viene 

concesso il cosiddetto voucher babysitting, un contributo fino a 600 euro (per un periodo 

massimo di sei mesi) da utilizzare per l’assunzione di una babysitter o presso istituti per 

l’infanzia. 
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3.2 Le politiche mirate a ridurre il differenziale salariale di genere 

 

Il divario di genere ha origine con l’istruzione e la propensione per ragazzi e ragazze a 

intraprendere percorsi differenti suggeriti dalle convenzioni sociali. 

Il PNRR (Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza) propone una serie di misure da adottare 

per agevolare l’avvicinamento delle studentesse alle materie STEM (Science, Technology, 

Engineering, Mathematics) (Consiglio dei Ministri 2021). 

La media europea di laureati in materie STEM è di 21 ogni mille ragazzi tra i 20 ed i 29 anni, 

mentre la divisione di genere è di 14,9 laureate, contro i 27,9 laureati uomini. In Italia la 

partecipazione a queste discipline è più bassa per entrambi i sessi (media di 16,4 laureati 

STEM ogni mille ragazzi), ma rimane presente il divario di genere: 13,3 laureate contro 19,4 

laureati maschi (Guarino 2022). 

Il PNRR promuove la creazione di una “cultura scientifica e la forma mentis necessaria ad un 

diverso approccio al pensiero scientifico” (Consiglio dei Ministri 2021). 

Il provvedimento mira ad un’istruzione diffusa, partendo dalla scuola primaria e secondaria, 

sulle competenze STEM, conoscenze indispensabili nella società odierna e per rimanere al 

passo col progresso tecnologico. Tale misura promuove la parità di genere in campi 

prettamente maschili, contribuendo a eliminare gli ostacoli socio-culturali, pedagogici e 

psicologici che frenano il libero arbitrio di ragazzi e ragazze.  

Inoltre il PNRR incentiva competenze multilinguistiche attraverso il potenziamento di corsi e 

attività linguistiche e l’agevolazione della mobilità internazionale di studenti e docenti; 

contribuendo ad appianare il divario di genere in quanto il campo linguistico è prettamente 

dominato da donne. 

Tra le politiche di genere aggiornate al 2022 sono presenti diverse misure atte a colmare il 

divario di genere in ambito lavorativo, agevolando l’equilibrio tra vita privata e professionale 

sia per le donne che per gli uomini. 

Le norme incoraggiano una responsabilità ed un impegno condiviso dei genitori nelle attività 

di assistenza ed educazione dei figli. 

Tra le norme approvate dalla Camera dei Deputati (2022) è presente un incentivo alle 

assunzioni delle donne, nel quale viene riconosciuta una riduzione del 50% dei contributi agli 

imprenditori che assumono una donna in condizione di svantaggio, la cui definizione 

comprende: 

- Donne over 50 disoccupate da più di un anno; 

- Donne di ogni età senza un lavoro regolarmente retribuito da più di sei mesi, residenti 

in regioni alle quali sono stati concessi i finanziamenti dall’Unione Europea, oppure 
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che svolgono lavori in settori economici caratterizzati da un’elevata disparità di 

genere; 

- Donne di qualsiasi età disoccupate da 2 anni, residenti ovunque. 

In via sperimentale, la legge di bilancio 2021 ha imposto (per gli anni 2021 e 2022) un 

esonero contributivo del 100% per i datori di lavoro che rispettino le suddette condizioni. 

Il Governo ha anche preso in esame il tema del gender pay gap, intervenendo attraverso tre 

direttive: 

1. A sostegno della parità salariale ha istituito un Fondo di 2 milioni di euro annui per 

finanziare gli interventi mirati a colmare il divario salariale tra uomini e donne e generare 

pari opportunità sui luoghi di lavoro. Il Fondo è stato aumentato di 50 milioni di euro con 

la legge di bilancio 2022, a copertura delle procedure necessarie al rilascio di 

certificazioni sulla parità di genere delle imprese di cui possono beneficiare i datori di 

lavoro, per incentivare policy adeguate ed imparziali (Camera dei deputati 2022); 

2. Per garantire la medesima retribuzione a parità di valore e lavoro, il Governo richiede che 

i datori di lavoro istituiscano strutture retributive volte a certificare il pari trattamento dei 

sessi per un lavoro equivalente; 

3. A favore della trasparenza retributiva i datori di lavoro sono tenuti ad indicare il livello 

salariale iniziale, prescindendo dal sesso, attribuito alla specifica posizione o mansione. 

Al fine di garantire la neutralità di genere nella definizione dei salari e aumenti dovuti 

all'avanzamento di carriera, devono essere proposti criteri neutri al genere. 

Inoltre, tali informazioni dovranno essere rese pubbliche e accessibili ai dipendenti, e 

dovrà essere giustificato il divario retributivo di genere dovuto a componenti 

complementari o variabili. 

Nella Strategia nazionale per la parità di genere 2020-2025 sono stati fissati degli obiettivi in 

campo lavorativo e reddituale, che riguardano la riduzione del divario occupazionale di 

genere a meno di 24 punti percentuali (10 punti percentuali tra le donne con e senza figli) e 

del gender pay gap del settore privato (al 10%) e per i lavoratori laureati (sotto il 15%). 

 

3.3 Parità di genere a livello imprenditoriale e politico 

 

La Camera dei deputati ha approvato la decisione di destinare un fondo di 400 milioni di euro 

all’imprenditoria femminile, con lo scopo di incrementare la partecipazione femminile 

nell’avvio di attività imprenditoriali. 

Il fondo monetario in questione è definito “Fondo Impresa Donna”, che verrà ripartito tra: 
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• Misure già in atto, come NITO (che supporta la creazione di microimprese composte 

da giovani o da donne di tutte le età) e Smart&Smart (bando a sostegno di start-up e 

PMI innovative e tecnologiche); 

• Il Fondo dedicato alle imprese femminili, costituito dalla legge di Bilancio 2021.  

Ulteriori misure a sostegno dell’autoimprenditorialità giovanile e femminile sono il credito 

agevolato ed i mutui a tasso zero per le PMI a totale o prevalente partecipazione femminile. 

 Il mutuo agevolato a tasso zero è garantito per la durata massima di 10 anni e per un importo 

non superiore al 90% delle spese ammissibili (limite aumentato dalla legge di Bilancio 2020). 

I beneficiari di queste iniziative risultano imprese (Camera dei deputati 2022): 

- con meno di 5 anni di vita;   

- di micro o piccole dimensioni; 

- costituite in forma societaria; 

- la cui compagine è composta, nel numero di soci o quote di partecipazione, in 

maggioranza da donne o giovani di età compresa tra i 18 ed i 35 anni. 

Infine, il Fondo garanzia garantisce la liquidità necessaria per l’accesso a finanziamenti di 

terzi; in questo modo l’impresa non necessiterà di garanzie aggiuntive (come fideiussioni o 

polizze assicurative) per l’ottenimento del credito necessario all’attività.  

Due obiettivi previsti dalla Strategia nazionale per la parità di genere 2020-2025 sono: 

l’incremento del numero di imprese femminili attive al 30% del totale e l’aumento della quota 

di donne in posizioni apicali e di direzione dal 28 al 35%. 

L’ultimo argomento affrontato dalla Camera dei deputati è la scarsa rappresentanza delle 

donne agli organi di governo.  

Su circa 1.600 incarichi, le donne nominate ministro nei 67 Governi della Repubblica sono 

solo 100 (il 6%), di cui la metà erano per posizioni di ministro senza portafoglio (Camera dei 

deputati 2022). 

In Italia la carica di Capo dello Stato o di Presidente del Consiglio non è mai rivestita da una 

donna e solo nel 2019 la Corte costituzionale ha eletto per la prima volta una donna come sua 

Presidente. 

A tal proposito sono state escogitate delle misure per aumentare la rappresentanza di genere 

nei sistemi elettorali: regionali, di città metropolitane e province, del Parlamento europeo e 

del Parlamento nazionale. 

L’elezione dei consigli metropolitani e provinciali prevedono la ponderazione del voto sulla 

base della popolosità del comune di appartenenza. 
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Al fine di promuovere una rappresentanza politica femminile, la legge stabilisce che 

all’interno delle liste ci debba essere parità dei sessi dei candidati, con una percentuale del 

genere più numeroso non superiore al 60%. 

Misure simili sono state adottate per le elezioni regionale, che prevedono tre ipotesi: 

1. Nelle liste con preferenze i candidati di uno stesso sesso non devono superare il 60% 

del totale e le preferenze devono essere espresse assicurando la nomina di candidati di 

sesso diverso; 

2. Nelle liste “bloccate”, ovvero senza l’espressione di preferenze, i candidati devono 

essere presentati rispettando l’alternanza dei sessi; 

3. Nei collegi uninominali, tra le candidature presentate con lo stesso simbolo un sesso, 

che sia maschile o femminile, non deve superare il 60% del totale. 

Per consolidare la rappresentanza di genere, nella legge elettorale del Parlamento europeo è 

stata ordinata una strutturazione di genere equa delle liste dei candidati (con limite al 50 %, 

pena inammissibilità; inoltre l’espressione delle preferenze deve essere eseguita con 

l’alternanza dei sessi). 

Il sistema elettorale del Parlamento Italiano prevede sia collegi uninominali con formula 

maggioritaria, che collegi plurinominali con metodo proporzionale. A pena inammissibilità è 

stato imposto un ordine alternato di genere all’interno delle liste dei candidati, sia per la 

Camera che per il Senato. Inoltre, la rappresentanza di un solo sesso, sia della Camera che del 

Senato non deve eccedere il 60% del totale, allo stesso modo la posizione di capolista. 
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CONCLUSIONE 

 

La crisi da Covid 19 ha provocato un’instabilità sociale ed economica che condizionerà il 

progresso e lo sviluppo della società a livello globale. 

La pandemia ha sconvolto gli equilibri creatisi all’interno delle famiglie che hanno dovuto 

affrontare convivenze forzate e prolungate, licenziamenti, nuove modalità di lavoro e 

maggiori responsabilità educative e di assistenza a figli ed aziani. 

Questi cambiamenti hanno prodotto effetti sulle divisioni di genere del lavoro non retribuito. 

Nell’elaborato viene evidenziato come il lockdown abbia provocato un incremento della mole 

di lavoro non retribuito principalmente per le donne. La chiusura delle scuole, la mancanza di 

supporti all’assistenza infantile (anche da parte di parenti e amici) ed il passaggio al lavoro da 

remoto hanno aumentato il carico di responsabilità assistenziali delle donne, che in alcuni casi 

sono state costrette a scegliere tra la famiglia ed il lavoro.  

La tradizionale figura della donna come titolare naturale della funzione di allevamento e cura 

dei figli, spinge le ragazze ad orientare le proprie scelte scolastiche verso professioni negli 

ambiti sanitario e dell’insegnamento.  

In questo modo si consolida il pregiudizio sulle carriere professionali considerate di 

pertinenza femminile piuttosto che maschile, responsabile della penuria di figure femminili 

eminenti in campo politico/istituzionale e imprenditoriale. 

Di fondamentale importanza è il ruolo del Governo che negli ultimi anni ha proceduto ad 

istituire misure di politica economica mirate a colmare le disparità di genere, come: il 

differenziale salariale di genere, il glass ceiling, l’impari divisione del lavoro non retribuito e 

la scarsa rappresentanza femminile in posizioni di potere e governo. 

Tuttavia alla base del diverso trattamento di uomini e donne restano determinanti le 

discriminazioni culturali di genere, difficilmente estirpabili attraverso normative o direttive 

L’azione più efficace e purtroppo più complicata sarebbe un’incisiva operazione educativa 

delle nuove generazioni, in quanto le imposizioni non producono alcun effetto se non viene 

percepita la causa che le ha prodotte. 
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