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I numeri del mercato del lavoro in Italia sembrano indicare una situazione rosea: crescita degli occupati, maggiore presenza delle donne, calo della disoccupazione. Non solo siamo in più a lavorare, ma lavoriamo sempre meno. È davvero questa la situazione? Qual è effettivamente il tipo di occupazione in crescita? E gli stipendi, i diritti?

Dall’inizio del secolo nel nostro paese a crescere non è stata un’occupazione caratterizzata da stabilità e garanzie, ma la sottoccupazione, vale a dire un lavoro estremamente frammentato e vulnerabile, segnato da una sottoutilizzazione delle persone, considerando sia il tempo dedicato al lavoro sia la formazione e le competenze dei lavoratori. La sottoccupazione è la tendenza profonda e diffusa in Italia negli ultimi decenni, come emerge dal volume, che mette insieme competenze diverse e raccoglie numerose analisi sociologiche ed economiche oltre a documentazioni statistiche sui temi cruciali del lavoro, per restituire una fotografia più fedele possibile del nostro paese.

In questo scenario, un peso non irrilevante ha una nuova concezione del lavoro: l’esperienza pandemica, oltre a sollecitare la diffusione dello smart working, ha stimolato una riflessione sul tempo dedicato alla cura di sé e dei propri affetti, sul tempo di vita libero dal lavoro. Eppure, nonostante il ridimensionamento, il lavoro continua a essere concepito come uno dei fattori fondamentali non solo della crescita economica, ma anche dello sviluppo sociale di un paese. Manca una discussione pubblica compiuta e a tutto tondo, latita un progetto politico di ampio respiro che si confronti con dati e studi completi e aggiornati: è a questo scopo che il presente volume tenta di dare il suo contributo. Dal lavoro precario al salario minimo, dall’occupazione femminile alla disoccupazione giovanile, dall’aumento dell’età lavorativa al rapporto tra vita e lavoro: una lettura approfondita del mondo lavorativo italiano e dei cambiamenti in atto, con un occhio puntato sul futuro.
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Introduzione

Il fascino ingannevole della piena sottoccupazione

di Raffaele Brancati e Carlo Carboni

1. Le trappole.

«Lavorare meno per lavorare tutti»: lo slogan di Pierre Carniti echeggiava nelle piazze quasi cinquant’anni fa. Dopo gli anni delle crisi quello slogan sembra realizzarsi con numeri che, in Italia, segnalano una crescita degli occupati, dei lavori a tempo indeterminato, una maggiore presenza della componente femminile, un tasso di disoccupazione calante. Non solo siamo in più a lavorare, ma, come lo slogan, lavoriamo progressivamente meno, sia in termini di ore lavorate in totale che di ore pro-capite.

Purtroppo, non è oro tutto ciò che luccica in un mercato del lavoro italiano la cui unica criticità richiamata dal dibattito sembrerebbero i bassi salari.

Nei due decenni e poco più dall’inizio del secolo, in Italia si è assistito a una rapida crescita non di un’occupazione dotata di stabilità e tutele, quanto della sottoccupazione, sotto forme e tipi di lavoro frammentato (la moltiplicazione dei lavori) e vulnerabile: una sottoutilizzazione delle persone in ore, in istruzione e competenze.

Questo fenomeno, che nei numeri alimenta l’illusione per l’Italia di andare verso la piena occupazione, è la tendenza del periodo su cui si concentrano i capitoli del libro: il primo venticinquennio del nuovo secolo.

Se il concetto di sottoccupazione appare delineato sul piano logico, può essere difficile e controverso darne un profilo quantitativo esatto: nelle pagine che seguono sono presenti analisi e definizioni più rigorose, ma per offrire almeno un ordine di grandezza si possono utilizzare alcune approssimazioni. Le recenti valutazioni Eurostat su ciò che viene definito labour market slack stimano in maniera prudenziale il sottoutilizzo di lavoratori per l’Italia in 5,4 milioni di persone: sono i numeri peggiori in Europa, non considerando la Spagna. Stando ai dati comunicati dall’Istat riguardo ai lavoratori vulnerabili e part time, la cifra di coloro che possiamo definire sottoccupati in senso lato è prossima al 25% degli occupati totali.

Una tendenza, quella verso la piena sottoccupazione, che nella situazione italiana connota uno specifico settore del mercato del lavoro: nel nostro paese esiste storicamente una forte segmentazione tra un settore di lavoro «centrale» – relativamente garantito, osserverebbe Luciano Gallino – e un settore «periferico», marginale, di sottoccupazione, sospinto con forza da una società tecnologica divenuta meno industriale e dall’esplosione dei servizi secondo modelli, nel complesso, poco evoluti.

In Italia la moltiplicazione dei mestieri e delle professioni solo in parte (spesso in alcuni segmenti del settore manifatturiero) si è concretizzata in percorsi di alta qualificazione e di forte contenuto tecnologico; nella maggior parte dei casi ha coinvolto il terziario, con percorsi segnati da scarsa qualificazione, ridotto valore aggiunto e bassa produttività: la flessibilità, predicata e auspicata, è divenuta sinonimo di precarietà, deprivazione, diffusione delle nuove figure dei lavoratori poveri, i working poors.

La pluralità dei lavori, che si è affacciata alla fine del secolo scorso, si è sviluppata accentuando sempre più la segmentazione tra occupati e sottoccupati e la crescita di questi ultimi1. È in atto un processo apparentemente inarrestabile, una tendenza incontrastata verso la sottoccupazione vulnerabile, che continua a battere record, come, ad esempio, la crescita del lavoro part time involontario (non scelto dal lavoratore)2.

Una delle ripercussioni della sottoccupazione, fenomeno vasto e frammentario, si ha in Italia nella stagnazione dei redditi da lavoro. Anche in questo caso, comprendere il fenomeno nel dettaglio non costituisce solo una questione per addetti ai lavori, ma è essenziale per collocare nella giusta dimensione i problemi. Come confermato da tutti i prospetti quantitativi riportati nel volume3, i salari unitari del lavoro dipendente, anche nei segmenti con le remunerazioni più ridotte, presentano una discreta tenuta, pur con livelli sensibilmente inferiori a quelli di altri paesi europei con cui è possibile un confronto diretto. E tuttavia è soprattutto l’intensità dell’occupazione, vale a dire il numero medio di giornate lavorate nell’anno, a determinare il livello insufficiente della massa salariale. Questo ci dà la misura di quanto la sottoccupazione italiana sia decisiva nell’abbassare la media dei redditi da lavoro e sia sinonimo di un monte salari depresso e deprimente.

La sottoccupazione è anche un fenomeno targato socialmente lungo linee di discriminazione di genere e di età, vista la massiccia presenza di donne e di giovani. Nonostante giovani e donne siano più istruiti (ma non a sufficienza rispetto agli altri paesi europei) dei lavoratori più adulti e dei maschi, sono in gran parte relegati in posizioni marginali di lavoro e sottovalutati sul piano professionale. La gran parte di loro costituisce una riserva di lavoro inespressa sia per una carenza di domanda, sia per una difficoltà di incontro da parte dell’offerta4. Due elementi che a ben vedere hanno caratterizzato nel lungo periodo il mercato del lavoro italiano, come osserverebbe Massimo Paci: si tratta anche di due criticità attribuibili alla diffusione di un modello di basso profilo produttivo per tutti i settori presenti nel sistema nazionale, con dimensioni caratterizzate perlopiù da microimprese non tecnologiche.

Questo è il filo rosso, ma non l’unico, che lega le analisi contenute nelle pagine seguenti.

Altri fili ci conducono in uno scenario più ampio – se non globale, almeno europeo –, attraverso raffronti con le dinamiche di altri paesi. Anche in quelli più sviluppati e caratterizzati da un benessere maggiore, la globalizzazione a trazione tecnologica e finanziaria ha comportato una crescita della sottoccupazione e delle disuguaglianze, un marcato aumento delle differenze di reddito tra lavori super ricchi e lavori poveri. È sempre più accentuata la distanza tra i redditi in settori e in professioni high tech e i redditi depressi nel lavoro slack, poco qualificato, manuale a bassa produttività. Nel caso italiano, tuttavia, le evidenze empiriche segnalano un peso più rilevante delle differenze di remunerazione interne alle imprese e una difficoltà a tradurre i diversi livelli di produttività in salari più elevati: il premio retributivo legato alla maggiore produttività sul piano microeconomico è rimasto sostanzialmente immutato negli ultimi anni e rappresenta una quota minoritaria della crescita della remunerazione5.

Si tratta di un aspetto di grande importanza: se una delle principali strategie possibili e desiderabili per la crescita salariale passa attraverso il miglioramento delle performance produttive e la capacità di produrre una maggiore quantità di beni e servizi per unità di lavoro, è essenziale che una quota importante di questo valore sia distribuita al lavoro stesso: ad oggi, le evidenze italiane segnalano criticità anche su questo versante.

L’incidenza della globalizzazione sulla crescita delle distanze di reddito interne ai paesi6 ha caratterizzato almeno i primi due decenni del nuovo secolo; sull’argomento ci limiteremo a sottolineare che la competizione globale (al ribasso su salari e regole) ha finito per colpire ampie fasce di lavoratori a bassa-media qualificazione nei paesi più sviluppati. In aggiunta, la globalizzazione ha redistribuito le carte tecnologiche in uno scenario opaco per il mondo del lavoro, riproponendo, con automazione e intelligenza artificiale, il rischio di un lavoro inteso come puro accessorio delle tecnologie. Dall’internet delle cose all’Ai generativa, le nuove tecnologie a scala globale condizioneranno in modo crescente le decisioni su quanto, come e dove lavorare, modificando anche un tradizionale campo di tensione tra datori di lavoro e lavoratori.

Tuttavia, il processo di globalizzazione sta subendo cambiamenti ancora non ben definiti ma profondi, che lasciano intravedere in maniera evidente un forte contrasto tra le ragioni del risparmio produttivo e dell’efficienza a breve termine e le esigenze di una più attenta valutazione del rischio, di un atteggiamento prudenziale, prospettando una possibile riorganizzazione delle catene del valore che privilegino «paesi amici» (il cosiddetto friendshoring)7 o la loro contrazione.

Questo libro non pretende certo di svelare quale sarà il destino cui andrà incontro il mondo del lavoro (ciò richiederebbe quella sfera di cristallo che nel 1582 John Dee avrebbe ricevuto da un angelo)8. Né ambisce a offrire una ricognizione di tutte le dinamiche presenti nel mondo del lavoro, ad esempio la sicurezza sul lavoro, il lavoro non pagato o invisibile (work, distinto da quello che dà luogo a un’occupazione: employment)9. Il nostro volume si concentra sulle trasformazioni del lavoro e del suo mercato, con l’obiettivo di contribuire a capire meglio l’Italia, seguendo una pista consolidata nelle scienze sociali (economiche e sociologiche) e soprattutto uno dei fondamenti della nostra Costituzione.

Senza dubbio, anche il mondo senza lavoro ha la sua rilevanza, non solo per i circa 2 milioni di disoccupati, ma anche per i milioni di persone in età lavorativa che non lavorano né hanno intenzione di farlo (stimati sui 5 milioni a fronte di un modesto tasso di occupazione complessivo). Poi c’è il lavoro nero, con le sue tante sfaccettature, che può giungere a sovrapporsi anche al doppio lavoro, per non parlare della pluralità di orari, di contratti e persino di significati attribuiti al lavoro: sotto quest’ultimo aspetto, come vedremo, nonostante l’evidente complessità del tema e anche a dispetto di un certo disimpegno emotivo, che si sta facendo sempre più strada nelle persone, l’idea che il lavoro rappresenti uno dei temi fondamentali della crescita economica, dello sviluppo sociale e del progresso di un paese è – ancora oggi – sufficientemente condivisa.

È anche uno dei temi sui quali in Italia si esercita più frequentemente la discussione pubblica e politica: una discussione tuttavia quasi sempre frammentata, basata su poche informazioni analitiche, vittima spesso di emergenze che affiorano in modo episodico. Del resto, latita un progetto politico di ampio respiro che si confronti con dati e analisi completi e aggiornati.

Nonostante il taglio ben preciso con cui abbiamo scelto di affrontare la questione del lavoro in Italia, non c’è dubbio che, anche considerando «solo» l’aspetto della sottoccupazione, la complessità degli argomenti, l’intreccio delle problematiche, l’articolazione dei campi disciplinari che questo singolo tema induce ad affrontare sono notevoli. Per questo abbiamo scelto di adottare approcci diversi: scenari di lungo periodo, sintesi di analisi empiriche svolte a livello aggregato e a livello micro socioeconomico, approfondimenti su segmenti della società particolarmente importanti, quadri di riferimento di alcune delle questioni che è imprescindibile comprendere appieno, prima di provare a individuare possibili strade da percorrere. L’obiettivo, senza pretese esaustive, è presentare al lettore una raccolta di riflessioni aggiornate e un quadro analitico fondato sui numeri di riferimento, in grado di comunicare la reale portata dei fenomeni osservati.

2. I cambiamenti strutturali e culturali.

I cambiamenti profondi più evidenti che hanno interessato il mercato del lavoro italiano in una prospettiva storica possono essere ricondotti a tre grandi trasformazioni sistemiche, tuttora in corso.

La prima riguarda gli spostamenti della produzione tra i settori. In passato, la rilevanza dei macro-settori era determinata dai grandi movimenti legati anche all’abbandono delle campagne e delle attività agricole a favore delle attività industriali e urbane, o ai processi di deindustrializzazione, secondo cicli storici ben noti in tutti i paesi oggi ad alto reddito (si vedano i lavori seminali di Gerschenkron e di Kuznets e quelli di Clark)10. Da almeno tre decenni si è imposta una terziarizzazione più «minuta» e meno leggibile dall’osservazione delle statistiche aggregate11: si sono sviluppate nuove tipologie di lavori, si sono verificati fenomeni di disintegrazione della struttura dell’impresa – con l’emergere di attività separate, in una sorta di filiazione produttiva – e fenomeni di distacco delle attività terziarie da quelle strettamente industriali, con il sorgere di imprese specifiche. In Italia queste dinamiche hanno assunto caratteri del tutto particolari, con una struttura produttiva estremamente frammentata e, negli ultimi anni, si è assistito a un orientamento guidato in parte dalla comparsa di nuove attività e nuove funzioni grazie alla diffusione delle tecnologie digitali e, in misura non trascurabile, dalla crescita della domanda di consumi nell’area del piacere e del tempo libero e in quella delle attività di cura delle persone.

La frammentazione si è estesa anche a nuove tipologie di lavoro flessibile e precario che offrono attività molto diffuse e in crescita (solo a titolo esemplificativo si possono citare i rider per le consegne, molte piccole attività stagionali, quelle nel turismo e nella ristorazione).

La seconda trasformazione coinvolge le tendenze demografiche, diventate un fattore determinante relativamente alle grandezze del mercato del lavoro, in misura particolare nelle sue proiezioni future. Nel libro viene proposto uno schema di lungo periodo12 che evidenzia in prospettiva carenze formidabili e squilibri sostanziali tra offerta e domanda di lavoro. Le dimensioni di questi fenomeni saranno elevatissime nel giro di un quindicennio: coerentemente con le proiezioni delle statistiche ufficiali, viene stimata una riduzione della popolazione in età da lavoro pari a circa 5,5 milioni di unità entro il 2040. Questo scenario si inserisce in una tendenza di medio periodo che ha visto i tassi di occupazione italiani, storicamente depressi, crescere in modo sostenuto, raggiungendo in alcune aree e per alcune fasce sociali numeri elevati (per i maschi di età tra i 35 e i 49 anni il tasso arriva all’84,9%, oltre un punto sopra la media Ue a 27). La possibilità realistica di trovarsi di fronte a una carenza di offerta di lavoro, prevista nel giro di pochi anni, risiede, come vedremo, nell’eventualità che si realizzino alcuni fenomeni, uno dei quali attiene alle trasformazioni tecnico-produttive del paese.

La terza grande trasformazione sistemica riguarda appunto l’ambito tecnologico. Non solo con la tecnologia cambiano processi e prodotti, ma essa diviene la nuova infrastruttura che pone in relazione i vari sottosistemi. In Italia, questo cambiamento produttivo e infrastrutturale è in conclamato ritardo; ciò si riflette su produttività, qualità e quantità del lavoro. Infatti, se la tecnologia fa risparmiare lavoro routinario tradizionale, crea anche nuove condizioni per la trasformazione di professioni e mestieri già esistenti e ne genera di nuovi13. Investimenti in tecnologia sono forieri di maggiore produttività e qualità del lavoro, ma richiedono sia persone in grado di abilitare e ottimizzare la tecnologia sia una capacità innovativa imprenditoriale e organizzativa: due generi di risorse che in Italia scarseggiano.

Nelle comparazioni offerte dagli organismi internazionali (in primo luogo da Commissione europea e Ocse) le posizioni dell’Italia sono costantemente di retroguardia. Se i sistemi di misurazione utilizzati non sono sempre tra i più affidabili, ciò non toglie che da questi raffronti emergano problemi e criticità effettivi. Non è un caso che i miglioramenti nella competitività dell’industria italiana nella seconda metà degli anni dieci siano stati legati a un crescente impegno delle imprese proprio nella ricerca e nell’innovazione14, con un cambio di passo significativo rispetto al passato.

Esiste un legame stringente tra le problematiche del lavoro e quelle della capacità innovativa e della competitività. La disponibilità di competenze e la qualità del capitale umano rappresentano una condizione imprescindibile e sempre più ricercata per l’attività di tutte le imprese, specie per quelle più innovative e impegnate nella ricerca.

Se le tendenze demografiche in atto nel nostro paese fanno pensare a una probabile e grave carenza di offerta di lavoro nel volgere di pochi anni, rispetto alla domanda di lavoro, il fenomeno sarà ancora più accentuato nel campo specifico delle tecnologie e del digitale, dove presumibilmente ci sarà una carenza ulteriore anche dell’offerta di lavoro qualificata.

Le questioni sono evidentemente complicate, e la presenza di fenomeni valutabili per certi aspetti come vincoli e per altri come opportunità non fa che rendere ancora più difficile trovare soluzioni e vie d’uscita.

Al di là degli squilibri aggregati tra domanda e offerta di lavoro, ciò che si rileva è l’articolazione interna di queste grandezze, le caratteristiche dei cambiamenti sociali e dei modelli di vita e di lavoro, che rendono complesse le analisi e le possibili soluzioni.

Accanto a quelle sistemiche, vi sono infatti le trasformazioni culturali e sociali a incidere sulle aspettative nel mondo del lavoro. Il neo-individualismo ha ormai assunto caratteristiche strutturali: è una cultura sociale che ha sganciato progressivamente le persone da un progetto collettivo primario come la famiglia, la religione, i partiti, la democrazia, l’Unione europea, a vantaggio della vita privata di corto raggio, estesa e miscelata con la componente virtuale: una caduta della sfera pubblica a vantaggio della personalizzazione15. Questo declino di valori e significati collettivi investe inevitabilmente il mondo del lavoro e la sua cultura.

Il lavoro continua ad essere importante per la maggior parte della popolazione perché necessario al sostentamento personale e della famiglia, ma nella scala dei valori, specie tra i giovani, è sceso sensibilmente.

Se la cultura del lavoro declina, avanza la tendenza al disimpegno, la propensione a prendere le distanze rispetto al lavoro (quiet quitting), concepito sempre più solo come uno strumento di guadagno. La qualità del lavoro, obiettivo delle lotte sindacali di fine secolo, si è «individualizzata» e caricata di nuove esigenze, tra cui il bisogno di avere tempo da dedicare a sé stessi e alle attività di cura (accentuate dalla carenza di servizi collettivi); si è trasformata in qualità del rapporto tra tempo di lavoro e tempo di vita: una dimensione verso cui sempre più spesso si orientano le aspettative delle persone.

3. La segmentazione del mercato del lavoro.

Lo scenario attuale è un coacervo di situazioni diverse: le nuove tecnologie e i modelli di lavoro affermatisi negli anni duemila (con forte accelerazione nel periodo della pandemia) portano a un aumento del lavoro a distanza, al recupero dei tempi di vita e a una consistente riduzione degli orari di lavoro, seguendo una tendenza verso la riduzione delle ore lavorate. Il monte orario complessivo si riduce e con esso le ore pro-capite, mentre aumenta la sottoccupazione per via dei lavori a tempo determinato e del part time involontario16. Il tempo di lavoro rompe progressivamente i vecchi standard industriali, dando luogo a orari frammentati e flessibili, soprattutto nei servizi.

Questi cambiamenti hanno trovato riscontro in modifiche dei rapporti di lavoro, facilitando gli equilibri di tipo personale e familiare, ma hanno anche accentuato la diffusione di lavori vulnerabili, spesso mal retribuiti: è il caso dei working poors, fenomeno che fino a pochi decenni fa era sostanzialmente assente17. Anche i cosiddetti nuovi lavori, enfatizzati spesso con l’espressione gig economy (si pensi ad esempio ai rider), si caratterizzano spesso per l’elevata vulnerabilità e per la carenza di quadri regolativi ampi che ne tutelino i diritti18.

In tal modo si ripropone, con fenomeni e attori diversi, una segmentazione del mercato del lavoro tra lavoratori relativamente garantiti e contrattualizzati con organizzazioni economiche in qualche misura tradizionali e lavoratori vulnerabili e flessibili; una balcanizzazione marcata tra occupazione e sottoccupazione che non si osservava con questa evidenza da cinquant’anni (con i dovuti distinguo), dall’epoca dell’«industrializzazione diffusa» negli anni sessanta e settanta dello scorso secolo19.

Questa segmentazione è il risultato anche della mancanza in Italia di una formazione di qualità, indispensabile per imprese che intendano intraprendere percorsi dinamici di ricerca e sviluppo o di innovazione tecnologica; questa lacuna si rileva in tutte le analisi di natura micro economica che cercano di spiegare la competitività e i vincoli alla crescita20 e nelle statistiche aggregate sulla diffusione dei laureati, con confronti internazionali impietosi. In sostanza, assistiamo a situazioni di forte carenza nelle competenze – nella maggior parte dei casi – e ad altre in cui laureati altamente specializzati – ma in numero minore – sono impiegati in attività di basso profilo.

Il fatto che le problematiche relative alla sovra-istruzione, misurate in modo comparabile a livello europeo21, non segnalino una situazione italiana particolarmente critica rispetto a Francia e Germania, non può ritenersi confortante. Nel nostro paese infatti la domanda di lavoro spesso richiede un livello di competenza relativamente modesto. Si determina quindi una sorta di circolo vizioso: la scarsa disponibilità di personale qualificato e di competenze frena lo sviluppo tecnologico (oltre il 25% delle imprese innovative segnala criticità nel reperire competenze)22, una ridotta diffusione di innovazioni e di ricerca tiene relativamente bassa la domanda di lavoro per elevate qualificazioni (è anche per questo che il divario percepito rispetto a un’offerta di lavoro, a sua volta poco specializzata, non è eccessivo), la produttività a sua volta relativamente bassa che si determina comprime lo spazio per livelli salariali più elevati. Naturalmente esistono segmenti produttivi, in particolare in alcuni ambiti dell’industria, che non si riconoscono in un tale quadro e cercano di promuovere una crescita basata su processi innovativi; sono gli stessi segmenti che tengono alto il livello di competitività complessivo del nostro sistema produttivo in campo internazionale. Si tratta tuttavia di fenomeni ancora non prevalenti nella stessa industria e soprattutto poco diffusi nell’area del terziario e dei servizi, frenata anche, come detto, dalla scarsa disponibilità di competenze.

L’arricchimento del capitale umano si basa inevitabilmente sulla formazione continua di chi è già occupato e sull’ingresso di nuovi lavoratori con un livello di competenze adeguato alle sfide tecnologiche e alle trasformazioni in corso nel sistema produttivo. L’azione formativa e il collegamento più stretto e attivo tra i centri di produzione della competenza e le imprese è quindi determinante, e la sua carenza nel caso italiano costituisce una delle «incrostazioni» che frenano la diffusione delle tecnologie e anche l’incontro tra domanda e offerta di lavoro qualificato. Il processo di integrazione tra mondo della ricerca e mondo della produzione è un punto nevralgico, che necessita di un’attenzione e di un impegno maggiori rispetto a quanto fatto finora, in particolare di interventi proattivi e di collegamento23.

Il tema rappresenta il punto di incontro tra politiche avanzate nel campo del lavoro e politiche industriali orientate alla modernizzazione del sistema e alla riduzione dei vincoli alla crescita basati sul capitale umano. È ciò che nelle recenti riflessioni nel campo delle politiche industriali24 viene definita una politica industriale per «buoni lavori». Con riferimento alle politiche industriali, è difficile definire in maniera accurata cosa si intende per «buoni lavori»: potremmo affermare, con una certa generalizzazione, che si tratta di lavori in grado di garantire un adeguato standard di vita, una sicurezza lavorativa accettabile, un’autonomia almeno parziale in campo decisionale, una possibilità di progredire nel tempo consentendo un equilibrio con la vita privata. Si tratta di condizioni che, almeno in linea di principio, sembrerebbero adatte a definire lavori per i quali il progresso tecnico sia incorporato nei processi produttivi e la produttività sia sufficientemente elevata da consentire questi standard e sostenerne i relativi costi.

In questo ambito, la particolare forma di mismatch di competenze appare grave se si tiene conto dell’arretratezza italiana rispetto alle due trasformazioni sistemiche in atto cui abbiamo accennato: una è la trasformazione tecnologica e digitale, l’altra è la trasformazione produttiva, in special modo quella che sollecita produzioni rispettose dell’ambiente e l’attuazione di interventi di riassetto del territorio e dei beni ambientali in genere, su cui è possibile agire.

Ritenere che l’istruzione sia poco utile nel campo del lavoro è una falsa leggenda, riproposta stancamente da decenni, sebbene mai confermata dai numeri. Il tasso di occupazione dei laureati rimane mediamente di 30 punti percentuali superiore rispetto a quello dei diplomati di scuola media, e il tasso di soddisfazione dei laureati per il lavoro svolto è sensibilmente superiore rispetto al valore medio per il totale degli occupati25. Naturalmente, in questo campo, sarebbe anche opportuno non impantanarsi nella questione della formazione universitaria ma, come ormai molti sostengono, rafforzare gli istituti tecnici superiori (Its) e la formazione para universitaria. La partita in questione, come sempre, è complicata dal fatto che non si tratta solo di proporre la creazione di nuovi istituti, ma di costruire un sistema articolato e trovare vere e proprie forme di cooperazione con le imprese, di incentivi per i giovani ad avviarsi su questa pista di studio-lavoro e prefigurare esiti lavorativi adeguati. Purtroppo, la creazione di un vero sistema integrato è un costante punto debole nella realizzazione di qualsiasi politica pubblica in Italia.

La soddisfazione lavorativa rilevata dall’Istat non sembra essere così bassa26, raggiungendo valori intorno a 8 su una scala di 10 nella maggior parte dei casi, anche se occorre tener conto che essa ha diverse intensità e dipende da fattori strutturali (reddito, qualità e tempo di lavoro) e culturali (motivazione, significati e culture del lavoro). Secondo le attese, il livello salariale è considerato l’aspetto meno soddisfacente, soprattutto per la sottoccupazione giovanile e femminile27.

D’altra parte, le dinamiche salariali della componente relativamente forte del mercato del lavoro, che vede una presenza attiva dei sindacati nelle contrattazioni, segnalano il mantenimento di una capacità negoziale non troppo lontana da quella di altri paesi europei, con una crescita dei livelli28. Al contrario di quanto accade se consideriamo l’area della sottoccupazione, la cui diffusione elevata nel nostro paese e i cui livelli retributivi, come detto, tendono a deprimere fortemente il valore medio del monte salari.

Dai dati presentati in questo volume emergono anche forti oscillazioni nel tempo di alcune grandezze solitamente considerate indicatori di vulnerabilità. Infatti, se nel corso di pochi anni (tra il 2009 e il 2022) i lavoratori autonomi si sono ridotti di quasi 900 000 unità (nel 2024 i dati sono però in crescita), in poco più di un quinquennio la diffusione dei contratti a termine (considerato un indicatore principe della precarietà) ha registrato brusche variazioni. Pur con queste oscillazioni di segno diverso, la vulnerabilità complessiva è rimasta molto alta, dando corpo, come detto, a una marcata segmentazione del mercato del lavoro.

4. Genere, giovani e Sud.

Le discriminazioni di genere rappresentano uno dei nodi persistenti del mercato del lavoro e del vivere civile in Italia. Non vanno dimenticati i progressi verificatisi in questo campo negli ultimi decenni, che si sono tradotti anche in una crescita marcata della partecipazione al lavoro delle donne. Tuttavia, la distanza rispetto agli altri paesi europei (particolarmente evidente nel Mezzogiorno) e le problematiche ancora presenti, spesso sottolineate in letteratura (discriminazioni salariali, sottoccupazione e segregazione lavorativa), rimangono molto critiche e intollerabili. L’occupazione femminile concentra su di sé una parte rilevante delle situazioni vulnerabili, anche a causa di remunerazioni significativamente basse (in assoluto, non solo legate al cosiddetto gender gap)29.

Il paradosso è che le nuove forme di lavoro e i tempi ridotti di coinvolgimento delle donne rappresentano, da un canto, un punto di debolezza e di fragilità femminile sul mercato del lavoro e, dall’altro, un aspetto considerato talvolta «desiderabile», perché permette una maggiore flessibilità, in assenza di adeguate politiche di conciliazione tra tempo di lavoro e tempo di cura e di vita. Il part time femminile nel nostro paese registra un’estensione della componente involontaria o forzata dal contesto ambientale30 ben superiore rispetto ad altri paesi di riferimento. Questa potenziale «riserva» di manodopera nell’offerta di lavoro può essere almeno parzialmente inserita nei processi produttivi solo a fronte di cambiamenti profondi del sistema, dell’organizzazione sociale e del modello di welfare. Il gender gap è un discrimine da contrastare sia per equità e vivere civile, sia considerando le «necessità produttive» che rendono indispensabile in prospettiva una maggiore partecipazione delle donne al mercato del lavoro italiano.

Il Sud rappresenta il vero epicentro delle problematiche del lavoro in Italia. La questione meridionale è uno dei temi affrontati trasversalmente nel volume, mettendone di volta in volta sotto la lente d’ingrandimento diversi aspetti: le articolazioni territoriali, le tendenze generali e di genere, le prospettive, oltre che il declino delle risorse disponibili conseguente ai processi di emigrazione giovanile e qualificata. L’approfondimento specifico ad essa dedicato31 si concentra sui problemi derivanti dal mancato incontro tra domanda e offerta (mismatching), legato a sua volta alla questione delle competenze, oltre che alla più generale inefficienza allocativa del mercato del lavoro italiano, e meridionale in particolare. Per il Mezzogiorno, viene sottolineata soprattutto la criticità di un sistema di istruzione e formazione relativamente debole, con l’assenza di un coordinamento tra politiche di sviluppo e industriali da una parte e politiche di formazione dall’altra.

La diversa localizzazione di lavoratori e imprese è un fattore tanto importante quanto sottovalutato nelle sue specificità. Ciò vale in particolare per tutti gli impieghi a bassa remunerazione, i quali non possono agire da efficace incentivo per una significativa mobilità territoriale sui segmenti di popolazione più radicati (diverso, ovviamente, è il caso dei flussi di prima immigrazione). Per chiarire questo tema si può fare ricorso a una semplificazione. Immaginiamo di avere una domanda di lavoro più forte nel Centro-nord e un’offerta di lavoro maggiore al Sud e che questa situazione si riferisca a lavori non particolarmente qualificati e con salari relativamente bassi. La disponibilità a trasferirsi sostenendo costi molto elevati per affrontare una qualità di vita incerta sarà ridotta e quindi si eviterà di muoversi, con un conseguente mismatch. Il fenomeno potrebbe essere particolarmente accentuato per giovani non ancora autonomi. Se a questo si associasse una domanda di lavoro proveniente dall’estero, avremmo una biforcazione: da un canto, i lavoratori per i quali esiste una domanda concreta nel Centro-nord non sarebbero disponibili a muoversi in quanto si tratterebbe di una prospettiva poco conveniente; dall’altro canto, la componente più qualificata o comunque più dinamica della forza di lavoro, soprattutto giovane, tenderebbe a emigrare, scegliendo altri paesi europei o extra europei, considerati più attrattivi.

5. Salario e tempo.

Nonostante i cambiamenti sociali ed economici, il salario rimane una grandezza di fondamentale rilievo, ma non è l’unica a determinare la soddisfazione nel lavoro: ne è un prerequisito essenziale, visto che due lavoratori su tre dichiarano di lavorare per il guadagno, ma è un fattore che va associato sempre più ad altri, anche extra-lavorativi. Le aspettative lavorative sono cambiate, incoraggiate dalla flessibilità degli orari, dalla progressiva riduzione delle ore lavorate, dallo spartiacque pandemico che ha sollecitato la diffusione del lavoro da remoto e soprattutto ha stimolato una riflessione sul tempo dedicato alla cura di sé e dei propri affetti, sul tempo di vita libero dal lavoro.

Del resto, se nel lavoro prevale la rigidità organizzativa, al contrario, nel tempo di vita la flessibilità rappresenta un valore crescente, ulteriormente rafforzato da condizioni di benessere diffuso.

Sulla riconsiderazione del valore da attribuire al lavoro – su cui ci siamo soffermati nelle pagine precedenti – probabilmente ha influito anche l’allungamento della vita: nella biografia di un novantenne il lavoro rappresenta solo una parentesi. Oggi il valore del lavoro – quando è considerato tale – è «in condominio» con molti altri mondi vitali, che reclamano più tempo, rendendo ancora più attrattiva la riduzione dell’orario di lavoro a parità di salario (o quasi). Da parte loro, i datori di lavoro, nella loro componente più dinamica e caratterizzata da maggiori margini, sembra si stiano orientando verso strategie inclusive, favorendo condizioni di lavoro capaci di trarre il meglio dalle persone – considerato anche il fenomeno dei quiet quitters, caratterizzati da uno scarso senso di appartenenza –, ma anche la prospettiva a breve di una significativa contrazione della forza lavoro attiva.

Ridare appeal al lavoro in Italia, accrescere l’impegno e la partecipazione (oggi ogni cinque dipendenti si rileva un solo soggetto fortemente coinvolto, un engaged) è impresa ardua poiché comporterebbe riallineare redditi, tempi e qualità del lavoro.

6. Lavoro di cittadinanza e lavoro tecnologico.

Individuare e circoscrivere un ambito specifico per le politiche del lavoro non è compito facile; si può sostenere che tutte le politiche economiche – in modo particolare quelle che coinvolgono la crescita produttiva, i rapporti internazionali, le regole fiscali e contributive, le politiche regionali e quelle industriali – abbiano evidenti ricadute occupazionali. La loro efficacia si riscontra nei risultati ottenibili in ultima istanza sulla quantità e sulla qualità del lavoro.

Riflessioni simili possono essere fatte riguardo alle politiche sociali legate al welfare e all’investimento sociale, o anche in merito a quelle politiche apparentemente più lontane dagli scambi economici tra privati che tuttavia hanno ricadute sulla vita dei cittadini.

Per altri versi, restringere troppo il campo, come spesso avviene, e pensare che l’ingegneria contrattuale e le variazioni nelle tipologie dei rapporti di lavoro, pur essenziali per evitare abusi, possano incidere sulle grandi tendenze in atto – definendo o proibendo una determinata tipologia di contratto – appare velleitario e destinato a creare più problemi di quanti ne possa risolvere.

Pur mantenendo un’ottica ampia per le grandi strategie, la questione delle politiche del lavoro può essere dettagliata sul piano quantitativo e dell’analisi nell’ambito specifico delle politiche attive del lavoro32.

In questo campo, la spesa italiana è sempre stata considerata inadeguata nelle quantità, oltretutto in un quadro di interventi disorganici, complicati da procedimenti spesso non lineari e confusi sul piano istituzionale e con problemi attuativi che ne hanno limitato l’efficacia. La consistente immissione di risorse legata al Piano nazionale di ripresa e resilienza non sembra aver inciso sulle difficoltà attuative migliorandone lo scenario organizzativo; gli effetti reali andranno valutati opportunamente, ma è legittima una giusta dose di scetticismo.

Le tutele delle fasce marginali della popolazione in età lavorativa hanno visto forme di intervento diverse solo in anni recenti, con l’introduzione del Reddito di inclusione prima e del Reddito di cittadinanza poi, prospettando un «reddito minimo di inserimento», ovvero una misura nazionale a sostegno di tutte le persone bisognose per il contrasto alla povertà e per l’ingresso nel mercato del lavoro. Strumenti abrogati nel 2023, senza prestare particolare attenzione alla distinzione tra funzioni di assistenza pura e funzioni di inserimento lavorativo. Per queste ultime le critiche si sono concentrate sulla mancanza di una contropartita rispetto all’erogazione del «reddito»; per le prime abbiamo uno sconsolato riscontro del 2024 dell’Istat riguardo all’aumento della povertà nel paese: 5,6 milioni di italiani, equivalenti alla somma degli abitanti delle due aree metropolitane italiane più popolose, Napoli e Roma.

Non vogliamo entrare in un’analisi specifica e in una valutazione del Reddito di cittadinanza e delle sue pratiche applicative (disastrose, come avviene spesso per un numero consistente di norme nazionali poco attente al disegno operativo), ma piuttosto vorremmo evidenziare l’estesa domanda potenziale di lavoro (di cittadinanza) per beni comuni nei campi della cura, del sociale, dell’ambiente, della ricerca. Del resto, è impensabile che non ci si doti di strumenti adeguati per offrire garanzie alle fasce più deboli, ma anche un affiancamento a quelle più dinamiche che talvolta prendono la via dell’estero.

L’inserimento lavorativo delle fasce deboli e lo sviluppo di un nuovo welfare state che alimenti lavoro aggiuntivo «di cittadinanza» dovrebbero prevedere la partecipazione crescente e importante del terzo settore e del grande aggregato rappresentato dall’economia sociale33. È un settore in forte espansione nel nostro paese, che impegna già un numero di occupati rilevante e con una specializzazione «settoriale» in ambiti per i quali è prevedibile una forte crescita nel prossimo futuro. Riguardo al lavoro di cittadinanza, il ruolo dello Stato come finanziatore rimarrebbe centrale, in un mix appropriato con le grandi organizzazioni del terzo settore e private.

Sarà anche necessario modificare regole e processi. Soprattutto sarà decisivo affermare, nella pratica, il principio della sussidiarietà previsto dalla Costituzione e superare un vecchio e consolidato schema che affida in modo esclusivo la responsabilità e le competenze nella gestione dell’offerta dei servizi di welfare alla Pubblica amministrazione, ritagliando un ruolo «ancillare» alle realtà di terzo settore. L’imprescindibile evoluzione nelle politiche di welfare sta nella sperimentazione e poi nel consolidamento di partenariati pubblico-privato sociale, in cui i soggetti di terzo settore svolgano un ruolo paritario nella programmazione, nella progettazione e nell’attuazione delle politiche.

Su due aspetti in particolare occorre puntare l’attenzione: in primo luogo, vista la necessità di aumentare le remunerazioni nel settore e considerando la necessaria convivenza tra lavoro remunerato e volontariato, si rendono indispensabili cambiamenti anche nelle assegnazioni delle risorse pubbliche, che devono escludere o limitare fortemente il criterio del «massimo ribasso» nelle gare, ancor più quando le attività riguardano servizi sociali e ambiente; in secondo luogo, è da considerare la distribuzione disomogenea, sul territorio, di esperienze qualitativamente e quantitativamente adeguate: in questo campo la promozione di collaborazioni e cooperazioni sembra una strada promettente e percorribile34, capace di diffondere modelli e pratiche efficienti anche in aree che ne sono prive.

Non è questa la sede per entrare nei dettagli operativi di questa nuova potenziale galassia di lavoro di cittadinanza, sebbene siano proprio i dettagli che possono trasformare una buona idea in una pessima realizzazione. Tuttavia, qualche indirizzo generale può utilmente essere suggerito.

Le esperienze e le analisi di settore, oltre che indicazioni provenienti dalle associazioni giovanili35, segnalano un interesse elevato per la partecipazione alle attività del terzo settore e dell’economia sociale, interesse frenato prevalentemente da livelli salariali considerati troppo bassi.

Come detto, la dipendenza dai finanziamenti pubblici e dai criteri di erogazione attuali comprime ulteriormente i salari del settore, che già deve conciliare finalità puramente solidaristiche con l’efficienza produttiva.

Le risposte al problema suggerite in letteratura (Osterman 2019), ma spesso derivabili anche dalle esperienze gestionali, puntano su formule basate sulla richiesta di standard di servizio e di qualità elevati, su salari minimi specifici e su meccanismi erogatori a rimborso o a voucher36.

In generale, in tema di soluzioni e di politiche finalizzate a risolvere le criticità del mercato del lavoro italiano, il volume suggerisce qualche linea di ragionamento che collega analisi e prospettive normative. Le azioni di politica pubblica sono possibili a condizione di sviluppare una strategia coordinata che tocchi i diversi aspetti e con un ruolo dello Stato come promotore e coordinatore.

Qui ci limitiamo a suggerire tre percorsi per affrontare almeno la problematica riguardante il declino demografico che si caratterizza come una vera e propria emergenza. Premesso che nessun percorso dei tre appare sufficiente se considerato isolatamente, il primo riguarda la possibilità di accrescere il tasso di occupazione con un aumento della percentuale di occupati rispetto alla popolazione in età lavorativa. Una tale strategia può avere qualche speranza di successo – parziale – solo dove esistono spazi di crescita consistenti e quindi dove lo stesso tasso di occupazione non sia già a livelli molto elevati. Quindi sensibili miglioramenti nel tasso di occupazione possono avvenire quasi esclusivamente nel campo dell’occupazione femminile (proseguendo la tendenza in atto, accrescendo l’intensità e la qualità del lavoro), in piccola parte nel campo dell’occupazione giovanile viste le dimensioni delle coorti di giovani, e soprattutto nelle regioni meridionali37 (che rappresentano il vero «convitato di pietra» di tutte le analisi proposte)38, aree in cui le politiche di sviluppo e quelle specifiche per il lavoro devono trovare un terreno di incontro.

Una seconda soluzione potenzialmente perseguibile, come anticipato, riguarda un significativo aumento della produttività che consenta una crescita del prodotto per unità di lavoro: le nuove tecnologie possono costituire una spinta in tal senso, ma ciò è limitato ad alcuni settori; il loro contributo (di per sé necessario e da perseguire con tutte le politiche possibili) andrà valutato ma non può essere risolutivo per il mercato del lavoro italiano nel suo insieme, almeno considerate le dimensioni delle carenze indicate. In ogni caso gli aumenti di produttività devono essere accompagnati da una crescita salariale coerente. Accanto al sostegno al lavoro di cittadinanza, uno sforzo particolare deve riguardare, come sottolineato, investimenti in tecnologie e formazione.

Infine, il tema delle migrazioni costituisce un aspetto con cui necessariamente confrontarsi. Ed è una questione da affrontare non solo nel senso dei flussi in entrata dal Sud del mondo – fenomeno su cui si concentra l’attenzione della politica nazionale ed europea – ma anche considerando i flussi in uscita dal nostro paese, che coinvolgono soprattutto i giovani, specie se dotati di un’alta formazione (aspetto, quest’ultimo, che dovrebbe essere una delle priorità nei programmi governativi). In entrambi i casi, potenziare l’attrattività nazionale crediamo sia la strada più corretta sia per migliorare conseguentemente la qualità dei flussi e le loro dimensioni, sia per arrestare la fuga dei giovani all’estero.

***

Se dunque, come abbiamo provato a mostrare fin qui, la sottoccupazione è la tendenza verso cui si sta muovendo il mercato del lavoro in Italia, almeno da due decenni a questa parte, quali possono essere le misure per tentare di frenare questa corsa, se non di invertirla? Non è certo questo lo scopo del volume, ma tenendo conto delle analisi riportate nei capitoli seguenti, proviamo a suggerire qualche possibile antidoto.

Devono innanzitutto essere ideate e realizzate politiche di crescita del mercato del lavoro, che si pongano una serie di obiettivi primari: estensione del lavoro e salario equo senza discriminazioni di età e genere; conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita in funzione delle nuove esigenze della società e delle opportunità tecnologiche; una crescente dinamica della produttività basata su una forza lavoro qualificata.

Qualità del lavoro e produttività sono la base di uno sviluppo equilibrato, ma devono essere sostenute da politiche pubbliche intense e coerenti sul lato della domanda delle imprese e delle attività statali e sul lato dell’offerta. La flessibilità, accompagnata da un apparato formativo adeguato, non può essere vista di volta in volta come strumento di risparmio di costi o canale per erogare sussidi. Deve essere considerata, viceversa, come un insieme di programmi specifici orientati a esigenze di settori e territori: uno strumento di adeguamento a una realtà in rapido mutamento.

Facile da scrivere, ma improbo da realizzare. Il modello di sviluppo dovrebbe sostenere questa svolta sul mercato del lavoro, estendendo e potenziando la crescita di produttività che si è vista in anni recenti in alcuni segmenti dell’industria nazionale. Peraltro anche in questi settori si registra un vincolo crescente nella disponibilità di competenze adeguate e la produttività fatica a distendersi nei settori terziari e in quelli non aperti al confronto internazionale.

La prospettiva demografica a medio termine sembrerebbe facilitare una soluzione, eliminando alla radice la carenza di domanda rispetto a un eccesso di offerta, un gap che ha caratterizzato il mercato del lavoro italiano per tutto il Novecento post-bellico, ma la complessità del sistema italiano non prospetta soluzioni automatiche.

Gli ingressi annuali di giovani nel mercato del lavoro stanno diminuendo, e la forza lavoro attiva farà altrettanto con ritmi accelerati, ma le resistenze e le incrostazioni per raggiungere un equilibrio sono numerose. Ad esempio, quelle di un sistema che tende ad adagiarsi piuttosto che stressarsi sulla frontiera del cambiamento continuo, ma anche di una forza lavoro che, con oltre 5 milioni di sottoutilizzati, di slack workers, presenta il record di cittadini in grado di lavorare ma che non cercano lavoro né lo vogliono39. Di conseguenza, si impongono azioni correttive positive, e in Italia esistono spazi di crescita rilevanti. Le dimensioni della ricerca, della tecnologia, della cura della persona e dell’ambiente potrebbero essere oggetto, come detto, di un programma rafforzato di «lavoro di cittadinanza».

Da salari migliori, da condizioni di lavoro adeguate e da prospettive di crescita dipende l’attrattività del paese sia per la sua capacità di trattenere o richiamare giovani promettenti e dinamici sia per migliorare la qualità dei flussi migratori in entrata.

Anche la gestione del tempo sta diventando una porta girevole per far breccia nella partecipazione dei lavoratori. La vita oltre il lavoro è vista come la fonte più importante di identità e creatività40. Il baricentro dell’orario settimanale può abbassarsi significativamente.

Queste trasformazioni, da assecondare e incentivare, non sono in grado, da sole, di fare da sponda per arrivare all’obiettivo.

Tutte le politiche del lavoro, direttamente o indirettamente, sono legate al sistema di welfare. Lo sono per la gestione del tempo di vita, per il lavoro di cura, per la tutela dei fragili, per la partecipazione femminile, per istruzione e formazione, per l’inserimento lavorativo e per molti altri aspetti. E non può che passare attraverso il welfare – così come attraverso la tutela ambientale e del territorio – la strada che porta alla crescita del mercato del lavoro, coinvolgendo tutte le forze disponibili – organizzazioni non profit, organismi sindacali e datoriali –, tutte le straordinarie risorse lavorative che continuano a essere frenate e soffocate dalla sottoccupazione.

***

Il volume si articola in 12 capitoli e due appendici.

Una prima parte è dedicata a una ricostruzione degli scenari, sulla scorta di un ricco materiale informativo e di documentazione; il primo capitolo, di Bruno Anastasia, orientato a presentare il quadro di insieme con un orizzonte ampio, è seguito da tre capitoli che si concentrano sulla ricostruzione quantitativa dei principali fenomeni di interesse, basati sulle statistiche ufficiali: uno più generale sui numeri del mercato del lavoro (Silvia Montecolle, Federica Pintaldi, Alessia Sabbatini), un secondo dedicato alle geografie del lavoro su basi territoriali dettagliate (Alessandro Martini e Maria Elena Pontecorvo) e un terzo che interessa direttamente il capitale umano (Barbara Boschetto ed Elisa Marzilli).

Le seconda parte, riferita ad alcuni temi e problemi del mercato del lavoro italiano, si concentra sui salari e sui redditi da lavoro (Francesco Devicienti e Bernardo Fanfani), sul tema della vulnerabilità e del lavoro povero (Gianluca Busilacchi e Federico Sofritti) e su aspetti specifici della questione meridionale e su particolari modalità di mismatching tra domanda e offerta di lavoro (Sergio Destefanis). In questa stessa sezione del volume si presentano problematiche e attività legate all’economia sociale e al vasto mondo del terzo settore (Chiara Carini e Gianluca Salvatori) e un approfondimento specifico sulle politiche attive condotte in Italia (Francesco Giubileo e Gianluca Scarano).

La terza parte propone aperture e approfondimenti sui cambiamenti che si sono radicati e si stanno sviluppando nella società secondo fenomeni strettamente integrati. Da un canto, l’impatto delle tecnologie digitali non è rilevante solo sul versante delle «quantità» di lavoro coinvolte, ma anche sulle modalità di coinvolgimento e sulle differenze indotte nelle e tra le professioni (Davide Arcidiacono e Ivana Pais). Dall’altro, le variazioni che si determinano influenzano in modo profondo gli equilibri tra tempi di lavoro e tempi di vita (Carlo Carboni e Rossella Di Federico, cap. XI). La stessa cultura del lavoro e la capacità di determinare identità collettive si trasformano e assumono nuovi connotati (Carlo Carboni e Rossella Di Federico, cap. XII).

Due aspetti rilevanti affrontati nel volume, la partecipazione e le caratteristiche del lavoro giovanile e di quello femminile, trovano i relativi approfondimenti in Appendice. Accanto alle considerazioni e ai dati di riferimento sviluppati trasversalmente in tutto il libro, queste ricerche consentono di apprezzare la percezione di due mondi associativi fondametali, quello dei giovani (Alessandro Leon Caravacci, Francesco Mario Colucci, Irene Licastro, Galileo Lorenzo Sciarretta) e quello delle donne (Bettina Giordani e Giuseppina Maiorano). I due sondaggi, svolti ad hoc per questo volume, hanno coinvolto un numero molto elevato di soggetti, sia pure senza pretese di validità inferenziale, offrendo ulteriori elementi di informazione e di stimolo su alcuni aspetti specifici del mercato del lavoro secondo prospettive originali.

 

1 Un modello radicale con larga prevalenza di sottoccupazione informale, tra le economie importanti del pianeta, è rintracciabile in India, dove circa il 94% degli occupati svolge lavori informali, senza protezione normativa o sindacale (Bhosale 2024). All’opposto, si può trovare un modello di quasi piena occupazione stabile e formale, con elevati tassi d’occupazione, nei paesi nordeuropei, in cui la sottoccupazione continua ad essere limitata, nonostante sia cresciuta negli ultimi vent’anni. L’Italia è assai più vicina al modello europeo, ma, come vedremo, ha conosciuto in questo primo ventennio di secolo la forte crescita di un’ampia area variamente sottoccupata, che possiamo stimare corrisponda a 1/4 delle forze di lavoro.

2 I segnali di riduzione del fenomeno successivi alla pandemia difficilmente possono essere considerati come una tendenza al rientro spontaneo della sottoccupazione verso livelli fisiologici. La diffusione della sottoccupazione – che continua ad essere marcata – è ben descritta in questo volume, oltre che nel capitolo di scenario, «Un quadro d’insieme», di Bruno Anastasia, anche nel cap. II, «I numeri del mercato del lavoro», di Silvia Montecolle, Federica Pintaldi, Alessia Sabbatini, e nel cap. VI, «Vulnerabilità e lavoro povero», di Gianluca Busilacchi e Federico Sofritti.

3 Si veda il cap. V, «Salari e redditi da lavoro», di Francesco Devicienti e Bernardo Fanfani.

4 Tipico è il caso della non disponibilità a trasferirsi in presenza di bassi salari ed elevati costi di spostamento.

5 Si veda ancora infra, il cap. V.

6 Cfr., ad esempio, Stiglitz 2013; Piketty 2015; Franzini - Pianta 2016.

7 Il Rapporto Met 2024, in corso di pubblicazione, offre prime evidenze circa una caduta sensibile della presenza dell’industria italiana nelle catene globali del valore extra-europee, accompagnata da una crescita di quelle europee nel passaggio tra il 2021 e il 2023.

8 Nella ricostruzione letteraria di cui è stata oggetto la controversa figura di John Dee, tra la fine del Cinquecento e l’inizio del Seicento, il più stimato filosofo naturalista dell’Inghilterra elisabettiana, con l’aiuto di un cristallo come «pietra divinatoria», avrebbe parlato con gli angeli a proposito del mondo naturale e della sua fine apocalittica.

9 Su questa distinzione, cfr. Pahl 1998.

10 Kuznets 1971; Gerschenkron 1962; Clark 1940; si veda anche il dibattito degli anni ottanta sul terziario implicito.

11 Rullani 2014; Foresti, Guelpa, Trento 2009; Schivardi 2012.

12 Si veda su questo punto in particolare infra, il cap. I.

13 Si veda infra, il cap. X, «Digitalizzazione e professioni», di Davide Arcidiacono e Ivana Pais.

14 Cfr. Rapporto Met 2020.

15 Si vedano infra, i capp. XI, «Tempo di lavoro e tempo di vita», e XII, «Culture del lavoro e identità collettive», di Carlo Carboni e Rossella Di Federico.

16 Si vedano infra, i capitoli XI e XII.

17 Si veda infra, il cap. VI.

18 Si può anche sostenere che questi aspetti critici siano collegati alla novità del fenomeno e alle sue dimensioni e che le regolamentazioni saranno introdotte quando il numero di lavoratori aumenterà (si pensi al trattamento da dipendenti istituito in Francia per le due tipologie citate). Resta il fatto che sistemi di tutela generali possono trovare spazio anche nelle fasi transitorie.

19 Sulla segmentazione del mercato del lavoro e sull’industrializzazione diffusa si vedano Paci 1973 e Id. 1978.

20 Per analisi approfondite si rinvia ai Rapporti Met, in particolare al Rapporto Met 2020.

21 Si veda infra, il cap. II.

22 Rapporto Met 2022.

23 Il collegamento tra università, centri di ricerca e imprese costituisce un nodo irrisolto da molti anni, ulteriormente accentuato con gli investimenti del Pnrr. Per proposte strutturate si veda Brancati 2022.

24 Rodrik 2022; Brancati 2022.

25 Si veda infra, il cap. II.

26 Si vedano infra, i primi due capitoli del volume, dedicati ai «numeri» del mercato del lavoro.

27 Si veda infra, l’Appendice del volume, attraverso quanto emerge dalle rilevazioni nel mondo dell’associazionismo giovanile e femminile.

28 Si veda infra, il cap. V.

29 Sul gender gap, ad esempio per quello salariale, nelle diverse macroaree del pianeta, si vedano i dati riportati da Inomics Salary Report 2023.

30 Sul concetto di effettivo part time forzato si sofferma in Appendice il contributo «La dimensione associativa delle donne», di Bettina Giordani e Giuseppina Maiorano: «forzato» in quanto la scelta molto spesso per le donne è in qualche modo obbligata dal contesto sociale ed economico (si pensi all’assenza di nidi o di servizi di cura che ostacolano la presenza femminile – o dei partner – sul mercato del lavoro).

31 Si veda infra, il cap. VII, «Mezzogiorno», di Sergio Destefanis.

32 Si veda in proposito infra, il cap. IX, «Le politiche attive», di Francesco Giubileo e Gianluca Scarano.

33 Si veda infra, il cap. VIII, «L’economia sociale», di Chiara Carini e Gianluca Salvatori.

34 L’incapacità delle amministrazioni di imparare dal passato non riguarda solo le tante esperienze di policy negative, ma si estende anche a quelle positive. Ne è un esempio il programma «Fertilità» avviato da Invitalia (allora Sviluppo Italia) con strumenti innovativi di supporto pubblico, che ha ottenuto buoni risultati.

35 Si veda infra, in Appendice, il contributo «La dimensione associativa giovanile», di Alessandro Leon Caravacci, Francesco Mario Colucci, Irene Licastro, Galileo Lorenzo Sciarretta.

36 Ci limitiamo qui ad accennare ad alcuni principi: nella selezione dei soggetti (che si tratti di cooperativa di inserimento lavorativo o di altre associazioni) i limiti devono essere i più ridotti possibili e definire solo alcune linee essenziali. Si deve trattare di contratti a termine, con una valutazione dell’efficacia misurata essenzialmente sull’occupazione, determinata sia all’interno delle stesse strutture (ricordiamo che sono servizi in crescita) sia presso altri soggetti che possono beneficiare delle competenze e delle motivazioni sviluppate. Non sovraccaricare le strutture con questa tipologia di contratti: non si deve determinare la presenza di un numero elevato di lavoratori contrattualizzati all’interno di ciascuna cooperativa o associazione. Una caratteristica essenziale nei territori in cui sono meno diffuse le strutture impegnate nel sociale è la possibilità di concordare vere e proprie alleanze o rapporti di collaborazione con strutture e cooperative più consolidate. Essenziale infine è una regolazione e un controllo – continui e rigorosi – delle attività svolte. Se si ragiona nei termini di una politica stabile (e non di provvedimenti da tenere in vita per un anno o due) il regolatore deve prevedere azioni permanenti e avere idee ed esperienza su come funzionano realmente le imprese sociali.

37 Si vedano i Rapporti Svimez, vari anni.

38 Gli approfondimenti territoriali sono presenti nella gran parte dei contributi del volume e trovano una loro sintesi nel cap. VII.

39 Secondo Eurostat, nel 2022, coloro che il lavoro non lo cercano né lo vogliono sono in Italia tre volte e mezzo più dei francesi, tre volte più degli spagnoli e due volte e mezzo più dei tedeschi.

40 Questo è stato chiaro fin dagli studi di Keith McClelland: si veda McClelland 1989.


Verso la piena sottoccupazione


Parte prima

Lo scenario


I. Un quadro d’insieme

di Bruno Anastasia

1. Ciclo economico, trasformazioni strutturali e mercato del lavoro.

Dall’agricoltura all’industria

Le dimensioni e le caratteristiche del mercato del lavoro si modificano nel tempo, riflettendo cambiamenti economici, demografici, socio-culturali.

Nei primi trent’anni del secondo dopoguerra l’occupazione in Italia si è «asciugata», come conseguenza del passaggio di gran parte della manodopera dagli impieghi in agricoltura agli impieghi nelle attività industriali, sviluppatesi in particolare ma non esclusivamente nel Nord-ovest del paese. Esse rispondevano alle necessità della ricostruzione e alla domanda in rapidissima espansione dei nuovi beni di consumo durevoli (frigorifero, lavatrice, televisione), resi accessibili dalle modalità fordiste di produzione. Contestualmente e parallelamente è mutata la struttura familiare: mentre nella società contadina tutta la famiglia – incluse donne e minori – poteva (doveva) essere impegnata nel lavoro agricolo, nella nuova società industriale lo standard, seppure mai esclusivo, diventa quello della famiglia nucleare, con il marito in fabbrica, la moglie casalinga e i figli a scuola (almeno fino all’obbligo).

Tutto ciò si accompagna, nel medesimo periodo, a forti tassi di crescita del Pil pro capite che, nonostante difficoltà congiunturali e fragilità strutturali, mai sono scesi sotto il 3%, attestandosi spesso sul 5-6%: con il passaggio della manodopera dall’agricoltura all’industria si conseguivano infatti enormi guadagni di produttività di sistema.

La profonda modificazione connessa al passaggio alla società industriale è ben sintetizzata dai numeri dei censimenti (tabella 1): tra il 1951 e il 1971 la popolazione attiva in Italia è scesa sotto i venti milioni con un calo di oltre il 4% (quasi 900 000 unità in meno)1. Attorno al fatidico 1969 – l’anno dell’autunno caldo – si registra, sul totale degli occupati, sia l’incidenza massima degli addetti nell’industria sia quella minima di donne occupate.


Tabella 1. Popolazione attiva ai censimenti, 1951-2021 (in migliaia).

[image: Tabella 1. Popolazione attiva ai censimenti, 1951-2021 (in migliaia).]

* La popolazione attiva comprende gli occupati, i disoccupati (fino al 1971 anche i temporaneamente inabili al lavoro) e le persone in cerca di prima occupazione. La popolazione attiva in condizione professionale esclude dal computo le persone in cerca di prima occupazione. Fino al 1961 i dati sulla popolazione attiva e sui tassi di attività fanno riferimento alle persone di 10 anni e più, dal 1971 al 1991 a quelle di 14 anni e più e dal 2001 a quelle di 15 anni e più.
Fonte: Istat, Censimenti della popolazione.



La lunga transizione al postfordismo

È all’inizio degli anni settanta che la contrazione degli occupati e del tasso di occupazione si esaurisce e le dimensioni del mercato del lavoro, dopo il primo shock petrolifero, riprendono ad allargarsi (figura 1). A ciò concorre l’espansione di molteplici attività terziarie sia in funzione di sostegno all’attività industriale (trasporti, logistica, servizi alle imprese) e di risposta alla domanda delle famiglie (cultura, turismo ecc.) sia legate allo sviluppo del welfare (istruzione, sanità), nel contesto di un appannamento della forza trainante del fordismo (grandi fabbriche, produzione standardizzata, consumi di massa) e della riscoperta funzionalità di strutture produttive flessibili, fortemente ancorate al territorio e alla società, in grado di valorizzare saperi e competenze diffuse (distretti industriali, sistemi locali del lavoro). Tutto ciò emerge – e viene lentamente riconosciuto – come carattere saliente del panorama produttivo italiano a partire dagli anni settanta e spiega le performance dei territori della «Terza Italia» (area Nec: Nord-Est-Centro). Poi, alla fine del Novecento, si affaccia e progressivamente si diffonde e si impone un nuovo paradigma basato sulle tecnologie digitali e sull’economia della conoscenza.


Figura 1. Tasso di occupazione in Italia, 1862-2023 (valori % sul totale della popolazione residente ai confini attuali).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Istat e Banca d’Italia.



La crescita degli occupati, fino agli attuali livelli record (23,5 milioni secondo l’indagine sulle forze di lavoro o 25 milioni secondo la contabilità nazionale)2, non si è dispiegata linearmente. Essa – essendo l’Italia un’economia aperta e interdipendente – è stata condizionata, oltre che dalle dinamiche demografiche e dall’incessante flusso di innovazioni di prodotti e processi, dalle turbolenze dello scenario globale e in tre cruciali momenti di crisi l’occupazione è diminuita (figura 2):


Figura 2. Occupati e disoccupati, 1959-2023, valori in migliaia.
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Fonte: Istat, Serie storiche, popolazione residente di 15 anni e più per condizione professionale e sesso (fino al 2015); Istat, nuova serie Forze di lavoro dal 2015.



a) nei primi anni novanta, in concomitanza, in Italia, con la crisi della Prima Repubblica, nel contesto internazionale segnato dalla fine della guerra fredda e dall’esplosione dei problemi all’origine della svalutazione della lira dopo il mercoledì nero del 16 settembre 1992;

b) tra il 2008 e il 2014, a seguito della crisi innescata dal crack finanziario statunitense (2007-2008), culminata nel fallimento della Lehman Brothers (15 settembre 2008), propagatasi poi all’economia reale a scala mondiale e proseguita con i rischi di default conseguenti all’esplosione dei debiti pubblici dei paesi del Mediterraneo (2011-13);

c) nel 2020, in conseguenza delle misure di restrizione delle attività produttive resesi necessarie per contrastare l’epidemia dovuta al Covid-19.

Sia nella crisi degli anni novanta sia in quella a cavallo del primo decennio del nuovo secolo, gli occupati sono calati di circa un milione di unità. I tempi di recupero sono stati più veloci negli anni novanta, mentre la ripresa successiva alla doppia crisi 2007-2013 ha faticato molto a riportare l’occupazione ai livelli precedenti.

Diverso è il caso dell’ultima recessione dovuta al Covid, quando la contrazione dell’occupazione è stata repentina e intensa ma pure il recupero è stato veloce, con un immediato «rimbalzo», reso possibile dalla solidarietà europea concretizzatasi in primis con il sostegno alla Cassa integrazione, assicurato da Sure (strumento europeo di sostegno per attenuare i rischi di disoccupazione in fasi di emergenza) e, successivamente, con il Next Generation Eu.

Alla crescita dell’occupazione, seppur interrotta da questi tre momenti, ha fatto da pendant la dinamica del tasso di occupazione che – misurato sulla popolazione tra i 15 e 64 anni – è passato dal 57% del 1977 al 61% del 2023. Poiché la popolazione residente in età da lavoro 15-64 anni fino al 2014 è continuamente aumentata, ciò implica che la crescita del numero di occupati è stata nel lungo periodo – a partire dagli anni settanta – più forte dell’incremento della popolazione. Ha comportato quindi un effettivo allargamento dell’area del lavoro, anche tenuto conto della dinamica demografica.

La posizione dell’Italia nel contesto internazionale rimane comunque contraddistinta da bassi tassi di partecipazione e di occupazione (figura 3): con il gruppo dei sei paesi fondatori dell’Unione europea vi è stato un processo di avvicinamento fino alla metà degli anni ottanta, poi la distanza è tornata a crescere, tanto che negli ultimi anni risulta superiore, per quanto riguarda il tasso di occupazione, a 10 punti percentuali.


Figura 3. Tasso di occupazione (15-64 anni), in Italia e in Europa, 1963-2023.
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Nota: fino al 1990 per la Germania sono esclusi i Lander orientali della ex Rdt; l’aggregato E6 si riferisce ai sei paesi fondatori (Italia, Francia, Germania, Belgio, Olanda, Lussemburgo).
Fonte: Istat, Sessant’anni di Europa; database Eurostat per il periodo 2009-2022 (principali indicatori Lfs).



La svolta demografica

Dal 2014 è iniziata una storia diversa, dovuta all’inversione della dinamica della popolazione in età da lavoro che, fatto inedito dopo la seconda guerra mondiale, ha iniziato a diminuire. Per questo la crescita dell’occupazione, ampiamente dispiegatasi dopo la pandemia, sta producendo incrementi proporzionali maggiori del tasso di occupazione3: e infatti nel corso del 2023 l’Italia si è avvicinata a un tasso di occupazione (15-64 anni) pari al 62%, livello mai raggiunto in precedenza anche se comunque tuttora distante dal livello medio europeo. C’è ancora (molto) spazio per la modernizzazione del paese, resa ulteriormente necessaria – oltre che dalle grandi transizioni in corso, energetica e digitale – proprio dalle proiezioni demografiche per il futuro. Nei prossimi anni l’inverno demografico arriverà a interessare anche il mercato del lavoro riducendo la popolazione in ingresso a fronte di uscite via via più consistenti.

Secondo le previsioni demografiche Istat 2023-2080 il valore mediano degli indicatori cruciali incorpora queste tendenze:

a) il numero medio di figli per donna (o tasso di fecondità totale), attualmente pari a 1,24, è previsto arrivare a 1,3 nel 2030 e a 1,34 nel 2040;

b) proseguirà l’invecchiamento: la speranza di vita a 65 anni crescerà per i maschi dagli attuali 19 anni a quasi 21, per le donne passerà da 22 a quasi 24;

c) il saldo naturale (nati meno morti) sarà sempre fortemente negativo, tra lo 0,5 e l’1% ogni anno;

d) il saldo migratorio con l’estero è previsto rimanere sempre positivo, attorno alle 160-170 000 unità all’anno, esito di un tasso immigratorio tra il 6 e il 7 per mille (pari a poco più di circa 300 000 persone) a fronte di un tasso emigratorio tra il 2 e il 3 per mille (intorno a 140-150 000 persone).

L’effetto complessivo di queste tendenze – se mantenute – porterà (meglio: sta già portando) alla diminuzione della popolazione complessiva perché il saldo migratorio positivo non compenserà (come non sta compensando) il saldo naturale fortemente negativo. Diminuirà quindi la popolazione in età da lavoro (15-64 anni): dagli attuali 37,5 milioni ai 32 milioni previsti nel 2040.

Ciò significa che per mantenere l’attuale numero di occupati, il tasso di occupazione dovrà continuamente salire arrivando al 72% nel 2040 e a circa il 95% nel 2080! (figura 4). Viceversa, se si mantiene l’attuale tasso di occupazione (62%) gli occupati diminuiranno, scendendo a 20 milioni nel 2040 e a poco più di 15 milioni nel 2080.


Figura 4. Italia: proiezioni (%) demografiche e occupazione, 2024-2080.
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Fonte: nostra elaborazione su dati Istat, Previsioni demografiche, settembre 2023.



Per la tenuta del Pil e la sostenibilità del welfare, in particolare della spesa sanitaria e previdenziale, le alternative, implicite in queste previsioni, sono tre: 1) un incremento dei flussi di immigrazione a sostegno dell’offerta di lavoro; 2) la crescita del tasso di occupazione delle componenti con maggiori margini di incremento (donne, Sud, anziani); 3) una dinamica così positiva della produttività tale da neutralizzare l’effetto della contrazione degli occupati.

I disoccupati e gli interventi per governare l’impatto delle crisi

Come si osserva nella figura 2 la dinamica della disoccupazione non è risultata sempre semplicemente simmetrica e opposta a quella dell’occupazione, vale a dire in crescita nelle fasi congiunturali negative e in contrazione in quelle positive di incremento della domanda di lavoro.

Certo, nelle tre fasi recessive già ricordate i disoccupati sono aumentati. Ma lo stesso è avvenuto nel corso degli anni ottanta, pur in presenza di occupazione in crescita, per effetto delle dinamiche demografiche: allora si presentava sul mercato del lavoro la generazione del baby boom4, assai numerosa, e la dinamica dell’occupazione pur positiva era insufficiente per assorbirla. Da qui l’enfasi posta allora nel dibattito pubblico sulla disoccupazione giovanile, in genere alla ricerca del primo impiego, e su alcune caratteristiche ad essa associate, come la rilevanza della disoccupazione intellettuale – a seguito della crescita dei livelli di istruzione in possesso dei nuovi entrati nel mercato del lavoro – e di quella femminile, collegata anch’essa alla crescita dei livelli di istruzione ma pure ai mutamenti culturali e ai processi di emancipazione. Proprio per arginare la disoccupazione giovanile è stata approvata nel 1977 la l. 285, che ha introdotto modifiche importanti nel funzionamento del mercato del lavoro, attivando i contratti di formazione-lavoro e avviando – o meglio regolarizzando – il superamento della chiamata numerica come modalità standard di assunzione.

In ogni fase di crisi, del resto, sono stati predisposti – o sono contestualmente maturati – specifici indirizzi e modifiche della regolazione del mercato del lavoro.

Nel contesto delle difficoltà dei primi anni novanta è stata approvata la legge 223/1991 (istituzione delle liste di mobilità), ampiamente utilizzata per oltre un ventennio – ma particolarmente nelle fasi recessive – per gestire i licenziamenti collettivi e le ristrutturazioni industriali. Essa prevedeva sia un significativo sostegno5 al reddito dei dipendenti, se licenziati da imprese con oltre 15 dipendenti, sia rilevanti incentivi per la loro ricollocazione.

La crisi del 2008 è stata governata soprattutto con il ricorso diffuso – e protratto – alla Cassa integrazione, inclusa quella cosiddetta «in deroga», che ha permesso di gestire le situazioni di crisi delle piccole imprese (che altrimenti avrebbero dato luogo a licenziamenti consistenti) con fondi a carico della fiscalità generale e, con non poche forzature, grazie all’intervento del Fondo sociale europeo, reso possibile dalla prevista contestuale attivazione (almeno nominale) di politiche attive.

La crisi del 2020, infine, è stata gestita utilizzando la cosiddetta Cassa integrazione Covid, finanziata largamente con i fondi europei Sure, per i dipendenti, nonché predisponendo numerosi e specifici «bonus» per le altre categorie di lavoratori interessati da perdite di reddito (autonomi, collaboratori, stagionali). Di notevole impatto è stata altresì la normativa che ha impedito, per oltre un anno, i licenziamenti economici6.

Inoltre, per quanto riguarda i dipendenti, gli interventi definiti in via emergenziale hanno integrato l’indennità ordinaria di disoccupazione, ripetutamente innalzata negli importi a partire dagli anni novanta, infine assestata e uniformata con il varo della Naspi (Nuova assicurazione sociale per l’impiego) all’interno del Jobs Act con il decreto legislativo 22/2015, superando, seppur non integralmente, la frantumazione degli interventi stratificatisi nel tempo, differenziati per settore, età ecc.

Il nodo attuale: disoccupazione e mismatch

A seguito sia delle nuove dinamiche demografiche, con la contrazione delle nuove coorti in ingresso nel mercato del lavoro, sia della riduzione del tasso di disoccupazione (in alcune regioni del Nord ormai sotto il 4%) l’attenzione si è spostata dalla questione classica dell’insufficienza della domanda di lavoro al mismatch, tematica che condensa tutte le criticità dell’attuale assetto del mercato del lavoro. L’incontro tra domanda e offerta di lavoro nel postfordismo è via via divenuto più problematico perché non si tratta di far corrispondere, a un dato volume di disoccupati, un volume equivalente di posti vacanti: di mezzo, ad ostacolare la fattibilità dell’operazione, ci possono essere competenze possedute che non soddisfano quelle richieste, gradazioni diversificate di disponibilità (in tema di orari, mobilità ecc.), esigenze dei lavoratori da un lato e delle imprese dall’altro che stentano a sintonizzarsi. Le imprese sono sempre meno in grado di imporre unilateralmente le proprie condizioni: per diverse categorie di lavoratori le possibilità di scelta si sono dilatate, incluse (soprattutto per i giovani istruiti) le opzioni di exit (verso l’estero).

Quando la forza lavoro era largamente fungibile e totalmente dipendente dal reddito da lavoro (senza poter contare in modo significativo sulle riserve patrimoniali assicurate dalle reti familiari), il tasso di disoccupazione era il regolatore invisibile ma reale dell’incontro domanda-offerta: esso determinava – o influiva decisamente – sulle oscillazioni del salario, pur condizionate dal ruolo e dalla forza del sindacato. Ma il mercato del lavoro si è progressivamente sempre più segmentato, per territorio e professione, non si registrano assunzioni in massa di forza lavoro omogenea, c’è bisogno diffuso – a tutte le scale d’impresa – di competenze diversificate e firm-specific e contemporaneamente anche trasversali (relazionali ecc.), nonché di investimenti sulla professionalità che rendono cruciale il tema della formazione, tanto più che anche le capacità acquisite devono continuamente essere rinfrescate e rinnovate.

Le statistiche disponibili ci informano tanto sull’incidenza quantitativa dei posti vacanti, che negli ultimi trimestri ha costantemente superato, per l’insieme delle imprese con dipendenti, il 2% (figura 5), quanto sulla quota di profili «di difficile reperimento» ai fini di nuove assunzioni (cfr. le periodiche indagini Excelsior svolte da Anpal e Unioncamere). Ma esse poco ci dicono sulle motivazioni di questo «difficile reperimento»7: quanto esso sia attribuibile a problemi salariali (profili con basse retribuzioni) o di carriera (scarse prospettive) o di faticosità o di prestigio sociale o di dislocazione territoriale (vale a dire con implicazioni sui costi di mobilità, inclusi – in molti casi – i costi di trasferimento con connessi problemi di alloggio)8.


Figura 5. Incidenza % dei posti vacanti, 2010-2023, dati trimestrali.
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Fonte: Istat, Indagine trimestrale sui posti vacanti nelle imprese industriali e dei servizi.



E poco ci dicono di quanto, strutturalmente, il difficile reperimento di molti profili possa essere ascritto a un benessere raggiunto e diffuso che consente, ai neo-lavoratori, di «resistere» ai diktat delle imprese e di optare per la ricerca di un posto di lavoro adeguato alle proprie aspettative9. O quanto contino le inerzie dei canali formativi, la loro sbagliata programmazione (anche dove è relativamente agevole, come nel caso dei medici), i ritardi – anche da parte delle imprese – nel focalizzare e riconoscere i percorsi necessari alla formazione di nuove professionalità. Anche le conseguenze dei mancati incontri tra domanda e offerta di lavoro sono poco indagate: una volta riscontrate le famose «difficoltà di reperimento», qual è il comportamento delle imprese, che strategia mettono in atto? Rinunciano al profilo professionale e alla funzione, provvedendo con dipendenti già in organico, magari da ri-professionalizzare? Impiegano semplicemente più tempo ma comunque riescono a reperire, da qualche parte, le professionalità ricercate? Oppure rinunciano a investimenti, a programmi produttivi? Quando non si trovano le professionalità necessarie aumenta giocoforza l’outsourcing? O l’impresa si attiva per formare in house le professionalità di cui ha bisogno?

Di sicuro il mismatch è attribuibile solo marginalmente a problemi di informazione, vale a dire al fatto che domanda e offerta di lavoro non si incontrano perché non si conoscono. Oggi ogni impresa ha il proprio sito, le agenzie pubbliche e private pure, le informazioni girano tempestivamente: è difficile pensare che se un’impresa offre un posto di lavoro con chiare indicazioni su orario, salario ecc. non riesca a incrociare un lavoratore interessato, se questo lavoratore effettivamente esiste.

2. Dentro la crescita dell’occupazione.

Alla tendenziale crescita quantitativa degli occupati, pur con le discontinuità evidenziate, si sono accompagnate – e intrecciate – trasformazioni e modifiche rilevanti sia dal lato della domanda di lavoro (imprese, datori di lavoro) che dal lato dell’offerta (caratteristiche dei lavoratori).

Sintetizziamo di seguito le dimensioni cruciali dei cambiamenti intervenuti nella composizione dell’occupazione, considerando un arco temporale sufficientemente disteso – un trentennio – tale da consentire l’apprezzamento dei mutamenti al netto delle oscillazioni congiunturali.

L’occupazione femminile e il part time

La partecipazione crescente delle donne al mercato del lavoro e all’occupazione è, dal lato dell’offerta, il cambiamento più eclatante: come altri cambiamenti strutturali, si è dispiegato cumulandosi nel tempo, senza procedere per salti o rotture, anche nascondendosi nelle oscillazioni congiunturali. Mentre i maschi contavano poco più di 13 milioni di occupati nel 1977 (figura 6) e attualmente all’incirca altrettanti, le donne occupate invece sono passate dai 6 milioni del 1977 ai 10 milioni attuali. In sostanza tutta la crescita nel lungo periodo è dovuta all’incremento della partecipazione femminile, con il succedersi di generazioni che hanno progressivamente abbandonato la pratica di lasciare definitivamente il lavoro in coincidenza di matrimonio e/o maternità, pur senza che siano stati risolti alla radice i problemi di conciliazione famiglia-lavoro.


Figura 6. Occupati, 1979-2023, per genere. Valori in migliaia.
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La parità nei tassi di occupazione è però ancora distante: sul totale degli occupati la quota delle donne oscilla ormai da quasi 10 anni tra il 42 e il 43%, senza registrare ulteriori progressi.

La crescita dell’occupazione femminile si è accompagnata a quella del part time, tipologia di orario disciplinata per la prima volta con la legge 863/1984, in netto ritardo rispetto agli altri paesi europei. Da allora il part time si è diffuso soprattutto nel terziario privato (commercio, servizi professionali), coinvolgendo l’impiego femminile, accompagnandone/assecondandone di fatto la crescita10. Se nel 2005 una donna su quattro risultava impiegata a part time, nel 2015 tale quota era salita a una su tre (figura 7). Negli ultimi anni l’incidenza del part time risulta essersi attestata poco sotto il 35% per le donne e attorno all’8-9% per gli uomini11. I più recenti segnali congiunturali indicano una modesta flessione dell’incidenza del part time e sembrano sottintendere il raggiungimento di una sorta di plateau.


Figura 7. Dipendenti. Incidenza % del part time, per genere, 2004-2023.
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Fonte: Istat, Indagine sulle forze di lavoro, vecchia e nuova serie.



La crescita delle dimensioni d’impresa e la contrazione del lavoro indipendente

Tutta la crescita dell’occupazione è dovuta, a partire dalla seconda metà degli anni ottanta, al lavoro dipendente (figura 8).


Figura 8. Dipendenti e indipendenti, 1973-2023. Valori in migliaia.
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Fonte: Istat, Indagine sulle forze di lavoro e Contabilità nazionale, vecchie e nuove serie (le nuove serie sono restituite con linee tratteggiate).



Eredità storica dell’Italia è stato un tessuto di lavoro autonomo e di piccole imprese diffuso nell’agricoltura (coltivatori diretti), nella manifattura (artigiani), nell’edilizia e nel terziario (commercianti, professionisti, collaboratori familiari). Questo eterogeneo insieme di figure di lavoratori indipendenti costituiva negli anni settanta oltre il 30% della forza lavoro occupata, rappresentando per certi aspetti una coda del passato (produzioni su piccola scala per l’economia locale destinate ad essere soppiantate dalla produzione di massa standardizzata e quindi a prezzi inferiori), e per altro verso, invece, nuclei di professionalità protagoniste della modernizzazione (terziario professionale, lavoratori della conoscenza, imprenditori).

Negli anni settanta e anche nella prima parte degli anni ottanta – nel contesto delle crisi petrolifere, della fine dei «trent’anni gloriosi» dell’espansione del fordismo, del decentramento produttivo, dell’emergere dei distretti industriali – l’insieme del lavoro indipendente ha mantenuto il suo peso, come attestano sia il complessivo dimensionamento, rimasto attorno ai 6 milioni di unità, sia l’incidenza sugli occupati totali, attorno al 30%. Successivamente, fino alla rottura causata dalla crisi finanziaria del 2007-2008, il lavoro indipendente risulta stabile in termini di dimensioni complessive ma vede ridursi la sua incidenza a fronte della crescita del lavoro dipendente. Infine, nell’ultimo quindicennio, alla continua perdita di incidenza si aggiunge anche la contrazione in valori assoluti: attualmente gli indipendenti, secondo l’indagine sulle forze di lavoro, si aggirano sui 5 milioni12.

Nel contempo è cambiata fortemente la composizione interna del lavoro indipendente: alla flessione delle figure più tradizionali (commercianti, artigiani, coltivatori diretti, collaboratori familiari degli stessi) ha fatto da contrappeso soprattutto la crescita dei liberi professionisti, sia «ordinisti» (iscritti a un ordine previdenziale con Cassa propria) che non (partite Iva senza ordine, iscritti alla Gestione separata). Alterni, invece, sono risultati gli andamenti delle figure «ibride», previdenzialmente afferenti quasi sempre alla Gestione separata: collaboratori a progetto, collaboratori continuativi, associati in partecipazione, lavoratori autonomi occasionali. Figure cresciute a volte per dar corpo a nuove professioni, altre volte per «sfruttare» tutte le possibilità di erosione fiscale e contributiva. E di volta in volta arginate con contrastati processi di riassorbimento – anche a seguito delle modifiche delle norme fiscali, previdenziali e regolamentari – o tra i lavoratori autonomi da un lato o tra il lavoro dipendente dall’altro13.

A riprova, indiretta, della tendenza alla crescita occupazionale concentrata sul lavoro dipendente si può portare anche l’incremento osservato delle dimensioni di impresa14. Esso appare leggibile in modo sufficientemente chiaro per il periodo più recente, post crisi finanziaria del 2008.

Sia secondo i dati Inps (Osservatorio imprese) che secondo i dati Istat (Risultati economici delle imprese), la quota di dipendenti delle imprese piccole (sotto i 10 dipendenti) è diminuita, a fronte di una crescita della quota delle imprese over 49 (figura 9). In particolare secondo l’Istat le imprese con oltre 250 dipendenti sono passate da 3500 nel 2008 a 4200 nel 2021; secondo l’Inps le imprese con più di 200 dipendenti sono passate da 5100 nel 2013 a 6400 nel 2022. La grande recessione degli anni 2008-2013 ha determinato processi significativi di selezione delle imprese e, conseguentemente, del lavoro autonomo15. Più in generale, tutta l’evoluzione dell’ecosistema economico sta determinando di fatto un innalzamento delle barriere all’ingresso (di ordine fiscale, burocratico ecc.) per «fare impresa» o «mettersi in proprio».


Figura 9. Dipendenti delle imprese extra-agricole. Quota dei dipendenti delle imprese piccole (0-9) e delle imprese maggiori (50 e più), valori percentuali, 2008-2022.
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Fonte: Istat, Indagine sui risultati economici delle imprese, e Inps, Osservatorio imprese.



Lo sviluppo del settore terziario privato

Nell’ultimo trentennio, come abbiamo già indicato, sotto il profilo settoriale la locomotiva dell’occupazione è stata il terziario (tabella 2).


Tabella 2. Occupati presenti per settore, 1995-2023.
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Fonte: Istat, Contabilità nazionale, Occupati presenti.



L’agricoltura tra il 1995 e il 2023 ha perso circa 400 000 occupati; l’industria ha pagato un prezzo rilevante, collegato all’incisiva selezione negli anni della grande crisi finanziaria (2008-2013: -610 000 occupati), riuscendo successivamente anche a registrare una modestissima crescita (+48 000 nel 2023 rispetto al 2019).

Il terziario è cresciuto significativamente soprattutto nell’insieme dei servizi professionali (consulenze ecc.), più che raddoppiati nel periodo passando da 1,6 milioni di occupati nel 1995 a 3,6 milioni nel 2023; pure nel commercio-recettività – comparti ampiamente dipendenti dalla dinamica del turismo – vi è stata una crescita significativa ma più condizionata dal ciclo economico (vale a dire dalla dinamica dei consumi) e da imprevedibili eventi esogeni (pandemia, mutamenti di destinazione dei flussi turistici a seguito di crisi internazionali ecc.) che ne hanno – transitoriamente – interrotto l’espansione. Il contributo dell’amministrazione pubblica e dei settori caratterizzanti il welfare state (sanità, istruzione), inclusa la componente privata, è stato positivo ma complessivamente modesto. Più specificamente la dinamica dell’occupazione nel settore pubblico16 è risultata in lieve crescita fino al 2006, quando ha raggiunto il livello massimo di 3,6 milioni di unità di lavoro; successivamente i tetti alla spesa del personale e gli ostacoli normativi al turn-over introdotti nella fase acuta della grande recessione hanno «controllato» l’occupazione pubblica17 riducendola attorno ai 3,3 milioni nel 2020; infine nella fase segnata dal Covid e dalle conseguenti necessità di reazione, vi è stata una modesta risalita a 3,4 milioni nel 2022.

Immigrati e regolarità del lavoro

Fino all’inizio degli anni settanta l’Italia ha esportato manodopera; poi, nel giro di poco più di un decennio, è divenuta un importatore netto di forza lavoro. All’inizio in sordina, sotto traccia, in alcune specifiche localizzazioni e comparti: qualche segmento industriale, il lavoro domestico soprattutto nelle città, alcune attività di lavoro autonomo informale. Dal finire degli anni ottanta il fenomeno si è via via intensificato, raggiungendo la notorietà con la prima legislazione organica in materia emanata nel 1998 (legge Turco-Napolitano e Testo unico sull’immigrazione) e l’avvio del ciclo di periodiche regolarizzazioni, culminato – ma non certo esauritosi18 – con la maxisanatoria «Maroni» del 2002, a seguito della quale sono state regolarizzate oltre 600 000 posizioni di lavoro.

Il numero di occupati stranieri (figura 10) – che già nel 2004, per effetto della sanatoria di cui si è detto, aveva raggiunto il milione di unità – ha continuato a salire, in barba al ciclo economico e alle politiche, oltremodo restrittive sugli ingressi per ragioni di lavoro, attivate dopo la «grande crisi». Alla vigilia della pandemia si contavano circa 2,5 milioni di stranieri occupati in Italia, poco meno del 10% del totale. L’incidenza degli immigrati è distribuita disomogeneamente per professioni e ambiti settoriali: in alcuni comparti raggiunge livelli ben più consistenti, fino a rappresentare la maggioranza degli occupati, come nel caso del lavoro domestico. Inoltre occorre tener conto che un numero significativo di stranieri ottiene ogni anno – nonostante l’accidentalità e le difficoltà del percorso – la cittadinanza italiana (circa 130 000 all’anno), per cui l’incidenza effettiva degli immigrati sui livelli occupazionali è maggiore di quella segnalata dalle statistiche usualmente disponibili che non consentono la storicizzazione della cittadinanza.


Figura 10. Occupati in Italia 2004-2023, per cittadinanza (valori in migliaia).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



La presenza consistente di immigrati ha a che fare anche con la dinamica del lavoro irregolare. Esso, come si vede nella figura 11, ha raggiunto la massima incidenza sull’occupazione totale (tra il 14 e il 19%, a seconda dell’indicatore utilizzato) proprio alla vigilia della citata sanatoria «Maroni», riducendosi nell’anno successivo di 3-4 punti, recuperando poi di nuovo qualche punto fino al 2015, pur senza tornare ai livelli antecedenti. Negli ultimi anni i dati segnalano una continua – seppur modesta – contrazione dell’occupazione irregolare, in correlazione anche con la riduzione del tax gap e della propensione all’evasione fiscale e contributiva19.


Figura 11. Incidenza % del lavoro irregolare, 1995-2021.
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Fonte: Istat, Contabilità nazionale, Occupati, unità di lavoro, posizioni lavorative e ore lavorate, dati grezzi, settembre 2023.



La precarietà

La precarietà – intesa come incertezza sulle prospettive del proprio reddito o del proprio posto di lavoro – costituisce un problema costante e un leitmotiv nelle rappresentazioni del mercato del lavoro italiano20. Senza troppo riguardo per il necessario supporto empirico, viene usualmente considerata come un problema crescente, il cosiddetto «processo di precarizzazione».

Di certo la precarietà riguarda soprattutto giovani, donne, stranieri; è più consistente nel Sud; sotto il profilo settoriale è generata più dal terziario (anche pubblico) che dall’industria; per l’agricoltura costituisce una caratterizzazione marcata e sempiterna. Non caratterizza un insieme di lavoratori omogenei: include piuttosto varie ed eterogenee figure, sia dipendenti che indipendenti, spesso sottoccupati.

Tra gli indipendenti non è facile identificare (e misurarne la consistenza) le posizioni finto-autonome. Così pure è difficile da quantificare – all’interno dell’insieme di stagisti, tirocinanti extracurriculari e curriculari21, praticanti, specializzandi – quanti, collocati tra lavoro e formazione, si trovano in realtà in condizioni che, di fatto – quando l’esperienza formativa si vaporizza e si oltrepassano le soglie fisiologiche di durata – occultano, sotto la parvenza di percorsi formativi, situazioni di precarietà e lavoro povero.

Più agevole è, almeno in prima approssimazione, l’identificazione dei precari tra i dipendenti: si tratta dei lavoratori a termine. La loro quota sul totale dei dipendenti a metà degli anni novanta oscillava ancora attorno al 10% (figura 12). Si è attestata a lungo, dall’inizio del nuovo secolo, tra il 12 e il 14%, poi nel biennio 2017-2018 è salita al 17%. Dopo la contrazione dovuta alla pandemia è di nuovo ritornata su questo valore. Infine i dati congiunturali Istat più recenti attestano un trend di riduzione a fronte di una crescita esclusiva, in particolare nell’ultimo anno, delle posizioni permanenti; peraltro i dati Inps-Osservatorio precariato, pur confermando il ruolo principale dei rapporti a tempo indeterminato, registrano anche nel 2023 una dinamica positiva – seppur contenuta – di tutte le tipologie di rapporti a termine (tempo determinato, intermittente, stagionale, somministrato)22.


Figura 12. Dipendenti a termine: valore assoluto (in migliaia) e incidenza % sul totale dipendenti, 1993-2023.
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Fonte: Istat, Forze di lavoro, vecchia e nuova serie.



Dentro i circa 3 milioni di dipendenti a termine stimati da Istat (dato medio dell’anno; evidentemente i lavoratori coinvolti sono molti di più) troviamo diversi profili contrattuali: i somministrati (poco meno di mezzo milione), gli intermittenti (poco meno di 300 000), gli stagionali (che oscillano tra i 150-200 000 della stagione invernale e i quasi 500 000 nella stagione estiva), i supplenti della scuola (anche questi con forti oscillazioni mensili e annuali, comunque oltre 400 000 nei mesi di maggior utilizzo), gli operai agricoli (oltre 600 000 nei mesi di maggior impiego come settembre e ottobre)23.

Il contrasto del lavoro a termine – obiettivo di molte politiche24 e di ancor più numerosi annunci e propositi – è reso complesso dalle motivazioni del ricorso al lavoro a termine. A volte si tratta di motivazioni oggettive: stagionalità, sostituzione, picchi produttivi; altre di (non dichiarato) periodo di prova (potenzialmente o realmente prodromico alla stabilizzazione)25; altre ancora hanno a che fare con l’incertezza e l’instabilità del mercato (start-up, piccole imprese); infine ci sono le finalità improprie, fino ai limiti dello sfruttamento, tese alla compressione del costo del lavoro e al mantenimento dell’asimmetria di potere tra impresa e dipendenti: è quanto accade quando posti di lavoro di fatto «fissi» vengono coperti (occultandone quindi la durata effettiva) con ripetuti impieghi a termine di diversi lavoratori. È rispetto a queste situazioni che possono e devono operare le norme di controllo e contrasto. Sulla base di ricerche svolte sfruttando i dati amministrativi più dettagliati26, derivanti dalle comunicazioni obbligatorie delle imprese al ministero del Lavoro, è stato calcolato che oltre la metà delle posizioni di lavoro a termine non è realisticamente comprimibile e trasformabile in posti di lavoro fissi. Ma resta ingente comunque lo spazio di azione27.

In termini operativi di policies molto si può apprendere dall’esperienza degli ultimi trent’anni, con il suo alternarsi di fasi di liberalizzazione e di irrigidimento delle norme in materia.

Ricordiamo molto schematicamente le tappe più importanti:

1) durante il governo Prodi I vennero emanate (1997) una serie di norme note come «pacchetto Treu»; in particolare per la prima volta nella legislazione del diritto del lavoro in Italia si introduceva l’istituto del «lavoro interinale»;

2) alla «liberalizzazione» dei contratti a termine del 2001 (introduzione del cosiddetto «causalone») ha fatto seguito la legge 247/2008 che ha stabilito il limite massimo di 36 mesi per la durata della successione di rapporti a termine, prescindendo dalle interruzioni eventuali;

3) dopo l’introduzione dei voucher e del contratto di lavoro intermittente (decreto legislativo 276/2003), la legge 92/2012 ha drasticamente ridotto la possibilità di ricorrere al lavoro intermittente (che nel frattempo aveva conosciuto una significativa espansione) e ha aumentato il costo del lavoro a termine con l’introduzione del contributo aggiuntivo dell’1,4% sull’imponibile;

4) il cosiddetto stop and go di 60 o 90 giorni (a seconda della durata del contratto inferiore o superiore a 6 mesi), che deve obbligatoriamente essere rispettato tra un contratto a termine e il successivo, previsto dalla legge 92/2012, è stato riportato dalla legge Giovannini-Letta (l. 99/2013) a un intervallo rispettivamente di 10 o 20 giorni di tempo;

5) con il decreto legislativo 276/2003 le collaborazioni coordinate e continuative erano state almeno parzialmente sostituite con il più rigido contratto di collaborazione a progetto: questo è stato soppresso dal Jobs Act (decreto legislativo 81/2015), fatta eccezione per alcune fattispecie per la Pubblica amministrazione; con il Jobs Act è stato vietato anche il ricorso all’associazione in partecipazione;

6) all’esplosione dei voucher dopo il 2012 – anche come conseguenza dell’irrigidimento del ricorso al lavoro intermittente – ha fatto seguito prima la loro riforma (2016) e successivamente (2017) il loro sostanziale ridimensionamento fino al recente ritorno (2023) a un modesto allargamento;

7) per rimbalzo della vicenda dei voucher si è sviluppata dal 2017 una nuova stagione di crescita del lavoro intermittente e del tempo determinato, poi contrastata dalle misure del «decreto dignità» (2018): fissazione della durata massima in 24 mesi, reintroduzione delle causali per i rinnovi, le proroghe e i contratti di durata superiore a un anno, causali estese anche al contratto di somministrazione a tempo determinato, tanto da indurre anche l’inedita crescita del contratto di somministrazione a tempo indeterminato;

8) nel quadro delle politiche a favore della ripresa postpandemica, alcune restrizioni ai contratti a termine introdotte dal «decreto dignità» sono state accantonate senza danni.

Si tratta di una storia complessa, qui appena delineata, da cui imparare sia in ordine alla diversa efficacia delle norme di contrasto (causali, restrizioni numeriche in capo all’impresa o al lavoratore o a entrambi ecc.) sia in ordine agli effetti indesiderati che si producono quando la precarietà, cacciata dalla porta, rientra – parzialmente o integralmente – dalla finestra, spostandosi su altre tipologie contrattuali regolari o, peggio, sul lavoro nero. Perché non è con magie legislative che si possono trasformare, senza costi, tutti i posti di lavoro di durata breve o determinata in altrettanti «posti fissi».

La costante differenza territoriale: l’irriducibile Sud

Dove i cambiamenti, almeno sotto il profilo delle performance statistiche, non sono affatto intervenuti è nella posizione del Mezzogiorno – almeno a livello complessivo, senza considerare qui le pur significative differenziazioni interne – rispetto alle aree del Nord e del Centro. La dinamica del tasso di occupazione lungo quasi 50 anni, dal 1977 a oggi (figura 13), restituisce un’informazione impietosa: mentre il tasso di occupazione al Sud tuttora non è risalito al 50% registrato sul finire degli anni settanta, al Nord ma anche al Centro la crescita è stata significativa: da valori ancora al di sotto del 60% fino alla metà degli anni ottanta, ai livelli attuali che nel caso del Nord-est raggiungono il 70%. La distanza tra Sud e Nord-est che nel 1977 era di circa dieci punti percentuali, attualmente supera i venti punti.


Figura 13. Tasso di occupazione in Italia (15-64 anni), per ripartizione, 1979-2023.
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Fonte: Istat, Indagine sulle forze di lavoro, vecchia e nuova serie.



Si tratta certamente di un quadro fin troppo sintetico della condizione del Mezzogiorno; inoltre non tutte le variabili economiche rilevanti mostrano il medesimo profilo piatto qui evidenziato dal tasso di occupazione (ad esempio l’incidenza sui consumi nazionali). Ma, anche edulcorato, il quadro rimane – per usare un eufemismo – non positivo: e configura uno dei problemi più gravi per l’Italia.

La questione salariale

La riduzione della disoccupazione in valori assoluti e relativi da un lato e l’aumento dei posti vacanti e delle difficoltà di incontro domanda/offerta hanno (ri)portato l’attenzione (a dire il vero mai scomparsa) sulla questione salariale e sulle sue numerose e complesse implicazioni e relazioni: con la produttività del sistema, con la quota distribuita al lavoro sul Pil28, con la disuguaglianza e la differenziazione interna ai salari, con la povertà e il fenomeno dei working poors29, con lo stato di salute economica e finanziaria delle imprese, con la dinamica dei prezzi e il costo della vita. In particolare nel dibattito pubblico recente la questione salariale è stata affrontata soprattutto nell’ambito del dibattito sul salario minimo, inteso come misura per arginare il lavoro povero. La materia è complessa anche sotto il profilo statistico, con riguardo sia alle fonti di dati sia alle unità di misura e alle definizioni degli aggregati in gioco.

Per inquadrare la problematica30 utilizziamo due fonti. I dati Ocse31 consentono, anche in chiave comparata, di confrontare la dinamica del salario medio italiano32 nel medio-lungo periodo con il corrispondente degli altri paesi industrializzati. Ciò che emerge dai dati disponibili per l’ultimo trentennio è così riassumibile (figura 14):


Figura 14. Dinamica del salario medio italiano, 2000-2022.
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Fonte: nostra elaborazione su dati Ocse.



a) a valori correnti il salario medio italiano è passato da circa 21 000 euro a inizio secolo a poco meno di 32 000 euro nel 2022;

b) in termini reali (al netto quindi dell’inflazione) il salario medio è leggermente cresciuto fino al 2009, poi si è contratto fino al 2012 e quindi è rimasto costante – salva la contrazione nell’anno del Covid – configurando attualmente un valore in termini di potere d’acquisto sostanzialmente invariato rispetto al 2000;

c) lo stesso si può dire se la misura è effettuata a parità di potere d’acquisto (misurato in dollari).

L’indicazione emergente da questi dati sintetici è che la dinamica di lungo periodo del salario medio italiano ha sì arginato l’inflazione33 ma non ha incorporato nessun risultato di crescita (crescita che, del resto, con molta fatica ha potuto arginare gli effetti delle varie crisi, da subprime, debiti sovrani e Covid). In ciò differendo dalla dinamica dei salari francesi e tedeschi, che hanno conosciuto anche incrementi reali (dell’ordine del 15-20%; la Germania in particolare dopo la crisi del 2008, mentre la Francia soprattutto nel periodo 2000-2008).

Questi risultati risentono, ovviamente, delle operazioni di traduzione dei salari medi effettivi in salari medi di lavoratori equivalenti a tempo pieno, neutralizzando quindi sia le discontinuità temporali (dipendenti non presenti in tutto l’anno) sia l’incidenza del part time.

Per osservare la dinamica dei salari «nudi», al lordo delle modificazioni nell’intensità di lavoro, è utile analizzare i dati Inps, disponibili dal 2008, relativi ai dipendenti delle imprese private extra-agricole (tabella 3).


Tabella 3. Imprese del settore privato, dipendenti nel 2008 e 2022. Retribuzione annua e giornaliera secondo il tempo lavorato (orario e saturazione nell’anno).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Inps, Osservatorio dipendenti.



Secondo questi dati il salario medio annuo nominale per dipendente è cresciuto tra il 2008 e il 2022 del 14,2% (14,6% quello medio giornaliero). Invece per i quattro gruppi in cui possiamo suddividere i dipendenti per tener conto della loro diversa intensità di impiego sia a livello di orario (full time o part time) sia in termini di continuità nel corso dell’anno (full year e part year) registriamo questi risultati:

a) per i dipendenti full year la variazione della retribuzione annua34 è stata del +21,5% per i full time mentre è stata del +19,5% per i part time;

b) per i dipendenti discontinui (part year) consideriamo la retribuzione media giornaliera per neutralizzare l’impatto delle durate diversificate: la variazione è stata +20,6% per i full time e +18,8% per i part time.

Per tutti questi quattro gruppi la variazione della retribuzione media (annuale per i full year, giornaliera per i part year) è risultata quindi nettamente superiore a quella media complessiva di tutti i dipendenti. Ciò riflette il cambiamento intervenuto nel frattempo nella dimensione e composizione dell’occupazione dipendente: è cambiata la dimensione perché tra il 2008 e il 2022, nonostante la crisi finanziaria, quella dei debiti sovrani e infine il Covid, i dipendenti sono aumentati del 14% (da 14,8 a 16,9 milioni); è cambiata la composizione perché tra il 2008 e il 2022 i full year-full time sono scesi dal 54 al 48% del totale e quelli part year-full time sono scesi dal 23 al 19%; di converso i part time sono aumentati sia se full year (dal 12 al 18%) che part year (dal 12 al 15%). La variazione della retribuzione media complessiva risulta quindi inferiore alla variazione registrata per tutti i singoli gruppi perché è fortemente condizionata dalla crescita di incidenza delle durate parziali (discontinue e/o a part time).

Ciò non esclude la rilevanza delle problematicità strettamente salariali che però vanno chiamate con il loro nome: crescita risicata e vulnerabile all’inflazione (in particolare elevata difficoltà a reagire a fiammate inflazionistiche improvvise come quella accaduta tra il 2021 e il 2022)35; riconoscimento riluttante delle nuove professionalità digitali e informatiche, specie se detenute da giovani; appiattimento retributivo; quota inaccettabile – anche se piccola – di contratti collettivi finalizzati strumentalmente a regolarizzare salari bassissimi; persistenza di ampie sacche di lavoro nero e irregolarità.

3. Conclusione. Sulla qualità e sulla rilevanza del lavoro.

Ma la qualità del lavoro? Come si è accompagnata (o no) agli sviluppi quantitativi osservati?

Nel dibattito pubblico l’attenzione viene continuamente riportata sulle situazioni dei precari, dei part timers involontari e degli working poor (soggetti poveri e a rischio di esclusione sociale nonostante siano occupati), sulle disuguaglianze di reddito e sulla polarizzazione che svuoterebbe i ceti medi, sulla diffusione di nuove forme di sfruttamento mediante il lavoro controllato da piattaforme, sulla stratificazione delle occupazioni su base etnica, sui ritardi del Mezzogiorno: si è indotti a dedurne che l’obiettivo del lavoro dignitoso (decent work) stia svanendo, pur in un contesto sviluppato come quello italiano.

In realtà la qualità del lavoro è questione complessa perché implica una molteplicità di dimensioni: si va dall’aspetto ergonomico a quello reddituale/salariale, dalle prospettive di carriera alla stabilità dell’impiego, dalla compatibilità con gli impegni extra-lavorativi all’interesse individuale per la professione. Queste dimensioni hanno basi oggettive – il salario, l’orario, la carriera ecc. – cui però possono corrispondere valutazioni soggettive diversificate. Inoltre è difficile, se non arbitrario, ricondurre gli indicatori disponibili, anche quando del tutto affidabili, a una sintesi – comunque espressa, in forma numerica o non – che sia universalmente accettata, perché la rilevanza attribuita anche dagli osservatori a ciascuna dimensione (il suo peso sull’indice sintetico) è variabile.

Nel Rapporto Bes pubblicato ad aprile 202336, sul tema del lavoro l’Istat espone 15 indicatori37, alcuni relativi a dimensioni oggettive (come il tasso di occupazione), altri costruiti per indagare la percezione della situazione da parte dei lavoratori stessi. L’indicatore sulla soddisfazione per il lavoro svolto sintetizza i punteggi su 6 aspetti indagati: 1) guadagno, 2) opportunità di carriera, 3) numero di ore lavorate, 4) stabilità del posto di lavoro, 5) distanza casa-lavoro, 6) interesse per il lavoro. Il 50,2% degli occupati risulta complessivamente molto soddisfatto per il lavoro (punteggio medio 8-10 su una scala da 0 a 10): si tratta di un valore in costante crescita nell’ultimo quadriennio per il quale l’indicatore è disponibile. La quota di lavoratori molto soddisfatti è più bassa per i due aspetti dell’opportunità di carriera (31,8%) e del reddito ottenuto (37,5%). La soddisfazione per il lavoro è condizionata dalla tipologia di occupazione e aumenta al crescere del titolo di studio (tra i laureati la quota di molto soddisfatti è pari al 56,1%). Tra gli stranieri i molto soddisfatti rappresentano una minoranza (38,4%) mentre il valore analogo tra gli italiani è pari al 51,6%.

Questi dati non sono incompatibili con il riconoscimento delle criticità nell’assetto e nel funzionamento del mercato del lavoro, già in precedenza richiamate. Si può sostenere che l’umanizzazione del lavoro – a partire dal suo allontanamento dalla bruta erogazione di energia motrice, fino allo sfinimento – è stata (è) un processo effettivo (potrebbero spiegarsi altrimenti i bassi livelli di insoddisfazione radicale per la vita lavorativa?) ma incompiuto e sempre da riorientare, tenendo conto delle innovazioni nei processi di produzione e di organizzazione del lavoro (smart working ecc.), dell’affermarsi di nuovi bisogni (in particolare in tema di conciliazione vita-lavoro), di nuovi vincoli (competenze trasversali richieste, flessibilità, mobilità geografica) e di antiche persistenze (diverse forme di lavoro indegno).

E comunque, come acutamente raccontato da Vitaliano Trevisan nel suo capolavoro autobiografico, Works – basato sulle sue variegatissime esperienze lavorative –, ci è connaturale l’oscillazione incessante tra il desiderio di neutralizzare il lavoro, riducendolo a puro strumento di sussistenza per condurre altrove la vita che interessa (nella famiglia o in altre attività), e la constatazione che esso non è neutralizzabile perché «fa l’uomo»: «mai conosciuto nessuno che, una volta avuto un lavoro statale, non sia poi anche diventato statale fin nell’intimo della sua essenza. Vale anche per i bancari, per gli architetti, per gli ingegneri, i geometri, dirigenti, quadri, impiegati e giù fino agli operai… ci si dimentica sempre che il lavoro, se anche non è la vita, trasformando nel tempo l’individuo, sia fisicamente che spiritualmente, la influenza comunque in modo determinante» (p. 80).

 

1 Nella società a prevalente occupazione agricola – come l’Italia fino all’avvio del secondo dopoguerra – gli occupati rappresentavano circa il 50% della popolazione totale. In molti casi si trattava di sottoccupazione, l’età di accesso al lavoro era di 10 anni, la quota di popolazione anziana molto bassa. A partire dalla fine della seconda guerra mondiale il tasso di occupazione scende (fin sotto il 40%) velocemente e continuamente, per effetto delle modificazioni economiche e sociali intervenute.

2 Sulle diverse misure di occupazione si veda infra, il cap. II.

3 In un contesto di calo della popolazione di riferimento è possibile anche registrare un incremento del tasso di occupazione pur in presenza di un calo degli occupati.

4 Nel 1964 i nati in Italia sono stati quasi un milione; la discesa è stata rapidissima: nel 1981 si era già sotto il valore di 600 000. Storicamente il numero massimo di nati è stato quello registrato nel 1920 (1 158 000).

5 Tale sostegno era nettamente superiore, sia per importi che per durate, a quello standard previsto per i disoccupati.

6 Per un quadro complessivo dell’impatto delle varie misure predisposte per il sostegno al reddito dei lavoratori nel contesto dell’emergenza Covid cfr. i Rapporti annuali dell’Inps del 2021 e 2022.

7 Per un contributo in questa direzione cfr. De Bortoli 2020.

8 Tra le cause del mismatch, la diversa localizzazione di dipendenti e imprese è un fattore molto importante quanto sottovalutato. Ciò vale in particolare per gli impieghi a bassa remunerazione, i quali non possono supportare una significativa mobilità territoriale dei segmenti di popolazione più radicati mentre risultano attrattivi per i flussi di prima immigrazione.

9 Ciò implica anche una cultura nuova delle relazioni industriali, come argomenta Ichino 2020.

10 È opportuno ricordare che in molti casi il part time consente la massimizzazione del salario orario netto e anche per questo può risultare appetibile per il lavoratore. In Istat, Inps, Anpal, Inail, Mpls 2020 si stima che l’orario medio a part time nel settore privato sia pari al 60% dell’orario contrattuale di riferimento. Anche in un report Istat (2022) si propone una stima analoga basata sui dati del 2020 per i dipendenti delle imprese e delle istituzioni pubbliche con oltre 10 dipendenti (escluso quindi il settore dell’agricoltura): «un dipendente part time lavora in media il 58,9% del tempo lavorato da un dipendente full time».

11 Il part time in taluni casi è segnale di contestuali impieghi irregolari, perché in realtà l’impiego è a full time e parzialmente in nero. Cfr. De Gregorio - Giordano 2014.

12 La contabilità nazionale registra un valore assoluto più alto, per effetto soprattutto dell’apporto della componente irregolare, ma segnala il medesimo trend di decremento.

13 Emblematica la dinamica delle collaborazioni (nelle varie forme: a progetto, coordinate e continuative, occasionali): ancora nel 2014 erano oltre 500 000, poi con le restrizioni introdotte dal Jobs Act si sono praticamente dimezzate.

14 Sulle modificazioni in tal senso della struttura produttiva manifatturiera in particolare, cfr. De Nardis - Pensa 2024.

15 Analisi sui microdati fiscali hanno documentato abbondantemente l’incisività della fase 2008-2014 nel ridurre/prosciugare il lavoro autonomo (cfr. Anastasia e altri 2020).

16 Secondo i dati Istat di contabilità nazionale: occupazione nel settore istituzionale, al netto dei militari di leva.

17 Con effetti positivi sotto il profilo finanziario ma non altrettanto sul fronte della qualità e quantità (tempestiva) dei servizi erogati, come si sta osservando in materia di sanità pubblica e non solo.

18 L’ultima regolarizzazione è quella varata nell’estate del 2020, la cosiddetta «sanatoria Bellanova», per i cui effetti sul mercato del lavoro cfr. il già citato Rapporto annuale Inps del 2022 (pp. 109 sgg.).

19 Secondo l’ultimo aggiornamento della Relazione sull’economia non osservata e sull’evasione fiscale e contributiva (Mef 2024) il gap delle entrate tributarie e contributive è sceso da 109 miliardi nel 2017 a 84 miliardi nel 2021.

20 Sui relativi significati e sulla relazione con la flessibilità cfr. Accornero 2000; sulle relazioni con la mobilità complessiva del mercato del lavoro italiano cfr. Contini - Trivellato 2005.

21 Sui tirocinanti cfr. il recente rapporto Anpal 2024a.

22 Per un’analisi della concordanza tra le varie fonti nel delineare gli andamenti nel 2022-2023 cfr. Anastasia 2024.

23 Stime desunte sulla base dei dati Inps dell’Osservatorio dipendenti (stock mensili e medie annue) e dell’Osservatorio precariato (flussi mensili di posizioni di lavoro).

24 Inclusa l’introduzione dei cosiddetti contratti «a tutela crescente» sulla cui finalità cfr. Boeri - Garibaldi 2008; per una valutazione d’impatto successiva alla loro introduzione cfr. Sestito - Viviano 2016.

25 I tassi di trasformazione oscillano in funzione del ciclo e del tipo di rapporto a termine. Per i rapporti a tempo determinato oscillano attorno al 10%, ma se calcolati al netto dei casi in cui la trasformazione è un esito del tutto improbabile o impossibile (stagionali, sostituzioni, Pubblica amministrazione, agricoltura) il tasso di trasformazione raddoppia e in diversi settori manifatturieri può arrivare al 30%. Cfr. Anastasia e altri 2018.

26 Cfr. Veneto Lavoro 2017.

27 Senza dar credito quindi alle versioni semplicistiche secondo le quali la diffusione del lavoro a termine è il puro e semplice effetto delle norme che la consentono. Secondo tale visione, la soppressione delle norme incriminate determinerebbe la scomparsa del lavoro a termine; in realtà ne provocherebbe certamente la scomparsa nominale, a prezzo peraltro di contrazioni della domanda di lavoro e/o di ripiego sul lavoro sommerso o sul finto autonomo.

28 Su cui cfr. l’ampia discussione in Paternesi Meloni - Stirati 2023.

29 Sui problemi di identificazione dei working poors cfr. Commissione Garnero 2021.

30 Rinviando al più analitico contributo in materia presentato in questo stesso volume da Francesco Devicienti e Bernardo Fanfani.

31 Nel dibattito pubblico italiano i dati Ocse 1990-2020 hanno fornito ampio e duraturo spunto per valutazioni semplificate ed estremamente negative ma di grande successo mediatico: per qualche appunto critico in proposito cfr. Anastasia 2023.

32 Si tratta del dato medio dei salari annuali per dipendente equivalente a tempo pieno: esso è ottenuto dividendo la massa salariale totale basata sui conti nazionali per il numero medio di dipendenti nell’intera economia, poi convertito in unità equivalenti a tempo pieno applicando il rapporto tra orario settimanale abituale per dipendente a tempo pieno rispetto a quello di tutti i dipendenti.

33 Pari a circa il 60% tra 2000 e 2022, con un grosso contributo relativo proprio all’ultimo anno osservato (+8,8%, indice Ipca).

34 Che in tal caso è analoga sostanzialmente per costruzione alla variazione della retribuzione media giornaliera.

35 Fino al 2021 la dinamica della retribuzione media giornaliera dei full time risultava superiore, anche se di poco, all’inflazione complessiva del periodo 2008-2021 (16%). Ciò non si verifica se si estende l’osservazione al 2022, anno per il quale la variazione dei salari è stata in genere ben inferiore a quella della straordinaria inflazione registrata (+8,8%), solo parzialmente compensata, per i redditi più bassi, dalle decontribuzioni che hanno consentito incrementi di salario netto a parità di salario lordo (cfr. Inps 2024).

36 Ultimo disponibile al momento in cui scriviamo.

37 Ottenuti da elaborazioni sui dati rilevati con l’Indagine continua sulle forze di lavoro.


II. I numeri del mercato del lavoro

di Silvia Montecolle, Federica Pintaldi, Alessia Sabbatini

I principali cambiamenti nella struttura del mercato del lavoro, di medio e lungo periodo, sono il risultato dell’azione congiunta di più fattori, alcuni di natura strutturale e a lungo termine, come l’invecchiamento demografico, altri di natura congiunturale, derivanti innanzitutto dalle crisi economiche. A questi si aggiungono fattori socio-culturali, che modificano i modelli di partecipazione al mercato del lavoro, e l’intervento delle politiche pubbliche, come le riforme pensionistiche, che cercano di rispondere e governare questi mutamenti. L’impatto dell’interazione di questi fattori si manifesta in modo più evidente per quelle categorie che storicamente rappresentano la parte più debole del mercato del lavoro: i giovani, le donne e i residenti nel Mezzogiorno, i principali destinatari degli interventi di policy in un’ottica di miglioramento della loro partecipazione e della diminuzione del divario con i paesi europei più virtuosi. Inoltre, non per ultimo, l’istruzione si caratterizza quale fattore determinante di inclusione e di riduzione delle disuguaglianze sociali.

1. L’invecchiamento della forza lavoro.

I mutamenti degli ultimi trent’anni

Negli ultimi decenni, l’Italia è stata interessata da un consistente mutamento demografico. Il persistente calo della fecondità unito all’allungamento dell’aspettativa di vita ha comportato una riduzione della popolazione e un concomitante processo di invecchiamento, con un impatto inevitabile sulla dimensione e sull’età media della popolazione in generale e di quella in età lavorativa in particolare. Sulla composizione della forza lavoro incide fortemente anche la trasformazione dei modelli di partecipazione, che ha determinato uno slittamento in avanti dell’ingresso nel mercato del lavoro da parte delle generazioni più giovani – influenzato da percorsi di formazione più lunghi – e un allungamento dei tempi di uscita, accentuato dalle modifiche normative introdotte nel sistema previdenziale che hanno inasprito i requisiti per accedere alla pensione (pur con qualche incertezza e passi indietro, ad esempio «quota 100», che reintroduce l’uscita anticipata).

La figura 1, in cui si confronta l’età media della popolazione con quella della forza lavoro per la classe di età 15-64 anni, pone in luce come l’invecchiamento della forza lavoro sia stato più rapido rispetto a quello della popolazione. In particolare, il ritmo di crescita dell’età media della forza lavoro subisce un’accelerazione a partire dall’inizio del XXI secolo: la forza lavoro rimane in media più giovane della popolazione fino al 2008 e dal 2009 ha inizio l’inversione di tendenza. Nel 2022 l’età media della forza lavoro raggiunge i 43,6 anni, circa un anno e mezzo superiore a quella della popolazione (42 anni); tra il 1993 e il 2022 l’incremento dell’età media della forza lavoro è stato di 6,2 anni, rispetto a 3,9 anni della popolazione della stessa classe di età. A partire dal 2012, sulla curva che rappresenta l’età media della forza lavoro sono inoltre evidenti gli effetti dovuti in parte alla «riforma Fornero», che ha allungato i tempi di permanenza nel mercato del lavoro, in particolare per le donne, cui si aggiunge la persistenza in attività dei lavoratori autonomi (anche se formalmente in pensione).


Figura 1. Età media della popolazione e della forza lavoro, 15-64 anni (1993-2022).
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Nota: vecchia serie storica dal 1993 al 2017 e nuova serie storica dal 2018 al 2022.
Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Per la componente femminile la tendenza all’invecchiamento della forza lavoro è ancor più rapida: tra il 1993 e il 2022 l’incremento dell’età media è stato di 7,7 anni (5,3 per gli uomini). Se fino al 2018 l’età media degli uomini era più elevata di quella delle donne, nel 2019 si è raggiunta la parità (43,3 anni) e dal 2020 diviene di poco superiore (nel 2022 è 43,7 per le donne e 43,6 anni per gli uomini). Questo avvicinamento è dovuto al progressivo superamento del tradizionale modello di partecipazione femminile – caratterizzato da un ingresso precoce nel mercato del lavoro e dall’uscita in conseguenza del matrimonio o della maternità – verso uno più simile a quello maschile, cosiddetto a «campana» (Reyneri 2017). Oggi le donne, come i colleghi uomini, studiano più a lungo, pertanto entrano più tardi nel mercato del lavoro, e l’uscita coincide sempre più spesso con l’aver maturato i requisiti pensionistici.

Il processo di invecchiamento della forza lavoro è diffuso sull’intero territorio nazionale, con alcune differenziazioni. In particolare, nel 2022, l’età media è inferiore nel Mezzogiorno (43,4 anni) rispetto al Nord (43,6 anni) e soprattutto al Centro (44,2 anni), dove la popolazione in età attiva era e rimane quella mediamente più anziana. La ragione di queste differenze risiede nel peso maggiore che i disoccupati, la componente più giovane della forza lavoro, hanno nelle regioni meridionali in confronto a quelle centrali e settentrionali (14,6%, 7,1% e 5,1% rispettivamente); l’età media dei soli occupati, infatti, nel Mezzogiorno (44,4 anni) è di poco inferiore a quella del Centro (44,6 anni) e maggiore di quella del Nord (43,8 anni).

Anche in Europa, per la fascia d’età 15-64 anni, l’invecchiamento della forza lavoro è stato più rapido rispetto a quello della popolazione: all’inizio degli anni duemila l’età media della popolazione e della forza lavoro era la stessa (circa 39 anni); nel tempo la distanza è aumentata, e nel 2022 la forza lavoro ha raggiunto l’età media di 42 anni, superando di un anno quella della popolazione. Una forza lavoro mediamente più anziana della popolazione caratterizza quasi tutti i paesi europei, con l’eccezione di Malta, Paesi Bassi e Austria. Tuttavia, l’Italia si contraddistingue per essere, insieme alla Bulgaria, il paese europeo che ha la forza lavoro tra i 15 e 64 anni con età media più elevata (figura 2).


Figura 2. Età media della popolazione e della forza lavoro di 15-64 anni per paese europeo. Anno 2022.
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Fonte: Eurostat.



I contraccolpi dei cambiamenti demografici e sociali sulla forza lavoro di 15-64 anni divengono ancora più chiari confrontando per l’Italia la composizione per classi di età quinquennali del 1993 con quella del 2022 (figura 3). All’inizio degli anni novanta, le quota degli individui tra 15 e 34 anni nella forza lavoro e nella popolazione era sostanzialmente la stessa (44,5% e 44,6%, rispettivamente), e rappresentava quasi la metà del totale; nel 2022 la prima si è ridotta al 25,0% e la seconda al 32,1%. Parallelamente, nella forza lavoro aumenta il peso delle fasce di età più adulte: la quota di individui tra i 45 e i 49 anni è aumentata dall’11,1% nel 1993 al 15,1% nel 2022, ed è quasi raddoppiata quella tra i 55 e i 64 anni (20,7% nel 2022, con un incremento di 11,7 punti percentuali rispetto al 1993). Per la classe di età 35-39 anni il peso sulla forza lavoro si riduce di 2 punti percentuali, rispetto a meno di un punto sulla popolazione, mentre rimangono pressoché invariate le quote per i 40-44enni.


Figura 3. Forza lavoro e popolazione di 15-64 anni per classe di età. Anni 1993 e 2022 (valori percentuali).
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Tale dinamica ha coinvolto entrambe le componenti della forza lavoro: occupati (figura 4a) e disoccupati (figura 4b). Nello specifico, tra il 1993 e il 2022 c’è stata una ricomposizione della piramide per età degli occupati, con un incremento dei più adulti e una diminuzione dei giovani: la quota di 15-34enni è scesa da più del 40% al 23,3%, la più bassa nell’Ue (29,3% in media) e molto lontana da paesi dove i giovani rappresentano oltre un terzo degli occupati (ad esempio, Paesi Bassi, Danimarca e Austria), ma anche da Francia e Germania (31,5% e 31,4%, rispettivamente). Ad aumentare è prevalentemente la classe d’età 50-64 anni, che nel 2022 rappresenta il 37,1% degli occupati (era 18,7% nel 1993), e anche in questo caso si tratta del valore più alto tra i paesi Ue.


Figura 4. Occupati e disoccupati di 15-64 anni per classe di età. Anni 1993 e 2022 (valori percentuali).
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Altrettanto significativo il cambiamento della distribuzione per età dei disoccupati: trent’anni fa si concentrava nelle classi di età più giovani, da cui si comprende l’importanza del tasso di disoccupazione giovanile calcolato per la classe di età 15-24 anni. Nel 2022, a fronte della drastica riduzione dell’incidenza dei giovani, tra i disoccupati cresce il peso sia della classe di età adulta sia di quella matura, con una distribuzione quasi uniforme tra le classi di età centrali. Pertanto, la disoccupazione non si limita più esclusivamente alla fase iniziale della transizione dalla scuola al lavoro, ma è un fenomeno che interessa sempre più anche il reinserimento nel mercato del lavoro di coloro che hanno perso un’occupazione o che, come spesso accade nel caso delle donne, per un periodo hanno interrotto la propria attività per motivi familiari.

Queste trasformazioni demografiche e sociali si intrecciano con gli effetti delle crisi economiche, che hanno colpito più duramente le figure deboli, ponendo loro ostacoli all’ingresso e alla permanenza nel mondo del lavoro.

Gli effetti congiunturali delle crisi del XXI secolo

Al livello globale, dal 2008 a oggi, si sono succedute due crisi economiche e una sanitaria, che ha avuto anch’essa pesanti ripercussioni nel mondo della produzione. Gli effetti generati da queste congiunture negative si sono riverberati sull’occupazione e sono evidenti dall’analisi delle variazioni cumulate degli occupati e del relativo tasso a partire dal 2008, anno del picco occupazionale precedente alla prima crisi del XXI secolo nel mondo del lavoro (figura 5).


Figura 5. Occupati e tasso di occupazione 15-64 anni per classe di età. Anni 2008-2022 (base 2008).
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



In Italia, nel 2022, gli occupati di 15 e 64 anni1 sono 22 412 000. Il bilancio occupazionale, ancora negativo rispetto al 2008 (-234 000), è frutto di movimenti consistenti e opposti per classe di età: la diminuzione di circa 1 734 000 occupati tra i 15 e i 34 anni e di circa 1 700 000 occupati tra i 35 e i 49 anni è quasi del tutto compensata dall’aumento di oltre 3 milioni di occupati tra i 50 e i 64 anni.

In particolare, l’occupazione giovanile subisce un calo continuo tra il 2008 e il 2015 – accentuato negli anni di congiuntura negativa – mostra una lieve inversione di tendenza tra il 2016 e il 2019 e un nuovo brusco calo nel 2020. Con la crescita degli ultimi due anni vengono recuperati i livelli del periodo pre-pandemico attenuando la tendenza alla diminuzione di più lungo periodo, dovuta anche al calo demografico (in particolare per la classe 25-34 anni) e all’allungamento dei tempi di formazione (soprattutto per i 15-24enni). La diminuzione del numero di occupati tra 35 e 49 anni, a partire dal 2012, risente ancora di più del significativo calo della popolazione in questa fascia di età, che ha avuto un’accelerazione negli ultimi anni. Diversamente, la crescita degli occupati di 50-64 anni è stata cospicua e pressoché ininterrotta per l’intero periodo analizzato, anche negli anni di crisi, con l’unica eccezione per il 2020 in cui il numero di occupati è rimasto sostanzialmente invariato. L’andamento positivo degli occupati in questa classe di età è dovuto a più fattori: l’aumento della popolazione, il prolungamento della vita lavorativa, l’ingresso di coorti di laureati e l’uscita di donne senza esperienze di lavoro.

Il tasso di occupazione 15-64 anni, nel 2022, raggiunge il valore più elevato della serie storica dal 2004, attestandosi al 60,1% (+1,6 punti percentuali). Questa misura, che, a differenza del livello (ovvero, il numero di occupati), deriva da un rapporto e quindi non risente degli effetti demografici, permette di comprendere le diverse dinamiche del mercato del lavoro per classe di età al netto di quelle della popolazione. Tra i 15-34enni il tasso di occupazione – malgrado il forte recupero negli ultimi due anni – diminuisce di oltre sei punti percentuali rispetto al 2008 a fronte di un aumento dell’indicatore di 15 punti percentuali per i 50-64enni. Per i giovani l’allungamento dei percorsi di istruzione, insieme alle difficoltà di ingresso e permanenza nel mercato del lavoro, ha contribuito alla riduzione progressiva del numero di occupati e del relativo tasso; tra i più adulti si conferma il forte aumento nella partecipazione al mercato del lavoro anche al netto della crescita della popolazione, dovuto, come visto, al sommarsi di più fattori. Tra i 35-49enni, sebbene il numero di occupati risulti in forte calo, il tasso è quasi tornato ai livelli del 2008 (-0,7 punti), rendendo evidente come la diminuzione della numerosità sia principalmente dovuta alla dinamica demografica sottostante.

Nel complesso, stante la differente partecipazione per fascia di età, l’andamento positivo del tasso di occupazione beneficia soprattutto dell’apporto delle donne e si concentra nel Centro-nord.

In tutti i paesi avanzati, la crescente partecipazione delle donne al mercato del lavoro si lega a mutamenti di lungo corso, di tipo innanzitutto culturale, che hanno ridefinito il loro ruolo nella società. Il livello di istruzione femminile si è innalzato e, contestualmente, il processo di terziarizzazione dell’economia si è tradotto in un aumento della richiesta di lavoro a orario ridotto, di cui le donne sono le principali utilizzatrici in quanto strumento di conciliazione tra le esigenze familiari e lavorative.

In Italia, già dalla metà degli anni settanta, si osserva un costante aumento dell’occupazione femminile, con temporanee interruzioni soltanto nei periodi di crisi; ad esempio, la più recente del 2020 dove, peraltro, sono stati colpiti soprattutto i settori di attività terziaria in cui le donne sono più presenti. Nel 2022, rispetto al 2008, il numero di donne occupate è aumentato di circa 340 000 – a fronte della diminuzione di 580 000 occupati uomini – con il tasso di occupazione che sale dal 47,2% del 2008 al 51,1% del 2022 (per gli uomini è sceso dal 69,9% al 69,2%).

Malgrado gli innegabili progressi, il tasso di occupazione femminile in Italia è ancora il più basso tra i ventisette paesi dell’Unione europea. Sebbene più istruite rispetto agli uomini, inoltre, le donne scontano una minore qualità dell’occupazione (ad esempio, in termini di precarietà e di orario di lavoro).

In relazione al territorio, la variazione dell’occupazione tra il 2008 e il 2022 si compone di una crescita di 145 000 occupati nel Centro-nord a dispetto di una diminuzione di 379 000 nel Mezzogiorno. Nelle regioni meridionali è stata, infatti, più forte la caduta dell’occupazione dovuta alle crisi del 2009 e 2013, mentre il recupero negli anni successivi è stato solo parziale. Inoltre, il Mezzogiorno risente di una più forte riduzione della popolazione 15-64 anni dovuta ai processi di emigrazione dei giovani che si spostano in altre regioni o all’estero per avere maggiori opportunità lavorative, nonché alla minore presenza di stranieri che negli altri contesti territoriali hanno in parte compensato la diminuzione della popolazione italiana in età attiva.

2. La forza lavoro in Italia e in Europa.

Soffermando l’attenzione sui dati di Italia e media Ue relativi al 2022 (tabella 1), osserviamo alcune caratteristiche del nostro mercato del lavoro – bassa partecipazione, presenza di dualismi territoriali e legati al genere e alle generazioni, bassi livelli di istruzione – che ben sintetizzano le storiche debolezze italiane. Il tasso di occupazione dell’Italia è più basso di 9,7 punti percentuali rispetto alla media Ue. Al Nord, tuttavia, il valore dell’indicatore si discosta da quello Ue di soli 1,7 punti, al Centro la distanza è di 5,1 punti, nel Mezzogiorno, infine, il divario si ampia notevolmente a 23,2 punti percentuali. Prendendo in esame il tasso di disoccupazione, nelle regioni settentrionali esso è addirittura inferiore a quello europeo, nel Centro di poco superiore, è invece più che doppio nelle regioni meridionali. Questi divari si ampliano per le donne: il gap nel tasso di occupazione femminile tra la media Ue e l’Italia è di 13,8 punti percentuali (5,5 punti gli uomini), e anche in questo caso le distanze aumentano significativamente passando dalle regioni settentrionali a quelle meridionali, dove la differenza è di oltre 30 punti (per gli uomini 15,6 punti). Un discorso analogo può essere fatto anche per il tasso di disoccupazione, leggendo i dati sia attraverso il genere che il territorio.


Tabella 1. Tasso di occupazione e disoccupazione per sesso, classe di età, titolo di studio e cittadinanza, in Ue e in Italia. Anno 2022 (valori percentuali).
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* Esclusi i disoccupati di 65-74 anni.

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Differenze significative in confronto alla media Ue si riscontrano anche per classe di età: la differenza del tasso di occupazione, a sfavore dell’Italia, è particolarmente pronunciata tra i giovani (il più elevato di 15,5 punti per i 25-29enni), e si riduce progressivamente per le fasce successive. Nella classe di età 35-49 anni il tasso di occupazione raggiunge il suo picco, con l’Italia che rimane comunque sotto la media Ue (-8,4 punti) come sintesi di un valore più elevato nel Nord e molto distante nel Mezzogiorno (-24,5 punti percentuali). Il divario più contenuto caratterizza i più maturi (50-64 anni), ed è pari a circa la metà di quello registrato per i giovani, pur rimanendo considerevoli le differenze territoriali.

Il titolo di studio riveste un ruolo determinate nella partecipazione al mercato del lavoro, in particolare per le donne e nel Mezzogiorno. Nel 2022, in Italia, il tasso di occupazione dei laureati è di oltre 30 punti superiore a quello di coloro che hanno conseguito fino alla licenza media (80,6% rispetto a 44,6%) e di circa 15 punti in confronto a quello dei diplomati (65,8%). Il divario rispetto alla media Ue del tasso di occupazione per titolo di studio è sempre inferiore a quello totale a causa della diversa composizione della popolazione per livello di istruzione: la bassa presenza di laureati nel nostro paese – ossia della quota di quanti hanno un tasso di occupazione decisamente più elevato – ha un impatto negativo sul tasso di occupazione totale. Se per gli uomini un elevato titolo di studio è importante soprattutto per avere maggiori opportunità lavorative, per le donne è innanzitutto un fattore di inclusione nel mercato del lavoro: agli estremi, il tasso di occupazione femminile per territorio e livello di istruzione varia da un minimo del 17,8% tra quante possiedono al massimo la licenza media e risiedono nel Mezzogiorno all’82,5% delle laureate del Nord.

Il tasso di occupazione per gli stranieri è di poco superiore a quello degli italiani e distingue l’Italia dai paesi con una più lunga tradizione migratoria; il relativo «vantaggio» è anche dovuto alla concentrazione della popolazione straniera nelle classi di età centrali (segnale di una immigrazione relativamente recente), per le quali è maggiore la partecipazione al mercato del lavoro. In questo caso, si riscontrano andamenti opposti per area geografica: l’indicatore è superiore soltanto nel Mezzogiorno a dispetto di un valore minore del Centro-nord, ossia dove risiede la maggior parte della popolazione straniera. Il più elevato tasso di disoccupazione tra chi non possiede la cittadinanza del paese di residenza testimonia le maggiori difficoltà di inserimento, che in questo caso accomuna l’Ue e l’Italia e riguarda le tre ripartizioni territoriali.

3. Le trasformazioni dei profili dell’occupazione.

Negli ultimi trent’anni si è significativamente modificata la struttura e la composizione del nostro mercato del lavoro anche per ciò che riguarda la tipologia occupazionale. A partire dagli anni novanta la quota di occupazione dipendente standard – ovvero caratterizzata da un orario a tempo pieno e un contratto a tempo indeterminato – si è ridotta. Parallelamente è diminuito il numero dei lavoratori autonomi che all’inizio degli anni novanta erano quasi un terzo degli occupati e nel 2022 poco più di un quinto. Si sono, inoltre, diffuse modalità di lavoro che prevedono orari e durata dei contratti più brevi e relazioni lavorative ibride, a cavallo tra il rapporto di subordinazione e l’autonomia: da una sostanziale dualità si è passati a una pluralità di forme di lavoro che da un lato assicurano maggiore flessibilità, dall’altro si prestano a eccessi che esulano dalle esigenze produttive e sfociano in forme di sfruttamento o di opportunismo fiscale, con un generale peggioramento della qualità complessiva dell’occupazione.

Nel bacino del lavoro dipendente, tra gli anni novanta e il 2019, la crescita è generalizzata. Tuttavia è molto più contenuta tra i dipendenti a tempo indeterminato, mentre il numero dei dipendenti a termine è raddoppiato: da circa 1,5 milioni (il 10% dei dipendenti e il 7% degli occupati) a oltre 3 milioni (il 17% dei dipendenti e il 13% degli occupati). L’andamento del lavoro a termine, caratterizzato per essere la prima forma di lavoro a diminuire in periodi di crisi e la prima a crescere nella fase di ripresa, ha mostrato qualche flessione soprattutto nelle fasi di congiuntura economica negativa. Nel 2020, in corrispondenza della pandemia, si è osservato un forte calo (-402 000); nel 2022 si è tornati ai livelli pre-pandemia e i lavoratori a termine ammontano a circa 3 milioni.

Negli anni, inoltre, è progressivamente aumentata la quota di occupazione di più breve durata e, di conseguenza, il suo peso sulla crescita del lavoro a tempo determinato (nel 2022, il 46,7% dei dipendenti a termine ha un’occupazione di durata pari o inferiore ai 6 mesi).

Nel mondo del lavoro autonomo – insieme molto eterogeneo – la diminuzione osservata negli anni non ha coinvolto tutte le figure nella stessa misura: sono diminuiti gli imprenditori, i lavoratori in proprio (agricoltori, artigiani, commercianti), i coadiuvanti familiari e i collaboratori2; al contrario, è rimasto stabile il numero dei liberi professionisti, in particolare di quelli senza dipendenti (figura 6).


Figura 6. Occupati per posizione professionale e carattere dell’occupazione. Anni 2009-2022 (variazioni assolute in migliaia).
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Nello stesso arco di tempo, si è diffusa l’occupazione part time: nei primi anni novanta interessava circa l’11% dei lavoratori, all’inizio degli anni duemila poco più del 12%, nel 2022 il 18,2%. Questa forma di lavoro consente certamente una flessibilità organizzativa che può soddisfare tanto le esigenze dell’impresa quanto quelle del lavoratore; tuttavia il lavoro part time risulta nella maggioranza dei casi di natura involontaria (56,2% nel 2022), svolto cioè in assenza di occasioni di lavoro a tempo pieno; ed è proprio questa componente che negli ultimi vent’anni ha fatto registrare la crescita più consistente (nei primi anni duemila l’incidenza era circa un terzo), anche se negli anni successivi alla pandemia ha mostrato una tendenza in flessione.

Il concetto di lavoro non-standard identifica una vasta e variegata gamma di rapporti di lavoro, a cui mancano uno o più elementi che caratterizzano il lavoro tradizionale: la regolarità, la copertura assicurativa generalizzata, un adeguato livello di protezione sociale in caso di perdita di lavoro o la congrua contribuzione pensionistica, tanto per citarne alcuni (Istat 2022c). Per identificare queste forme di lavoro, caratterizzate da uno o più elementi di vulnerabilità, si può far riferimento alle due dimensioni principali del lavoro: 1) la continuità nel tempo, da cui generalmente discendono anche i benefici previdenziali e assistenziali (contributi pensionistici, ferie e malattia pagate, maternità obbligatoria ecc.); 2) l’intensità lavorativa, fortemente e direttamente correlata con il livello di reddito da lavoro. Utilizzando queste due dimensioni, si identificano quattro gruppi mutualmente esclusivi: i lavoratori standard, i quasi standard e i non-standard, con una o due vulnerabilità (tavola 1).

Tavola 1. Tipologia di occupazione in funzione del profilo professionale e tipo di orario.









	Tipo

	 

	Profilo

	Orario




	Standard

	 

	Dipendente a tempo indeterminato, autonomo con dipendenti

	Tempo pieno




	 

	 

	Autonomo senza dipendenti

	Tempo pieno




	Quasi standard

	 

	Dipendente a tempo indeterminato, autonomo con o senza dipendenti

	Part time volontario




	 

	 

	Dipendente a termine, collaboratore

	Tempo pieno o part time volontario




	Non-standard (Vulnerabili)

	Una vulnerabilità

	Dipendente a tempo indeterminato, autonomo con o senza dipendenti

	Part time involontario




	 

	Due vulnerabilità

	Dipendente a termine, collaboratore

	Part time involontario





Alla luce di questa tipologia, nel 2022 il 59,9% degli occupati è classificato come standard, il 19,1% quasi standard, e il restante 21,1% non standard. Tra questi ultimi, corrispondenti a quasi 5 milioni di occupati, il 10,8% è dipendente a termine, il 6,8% in part time involontario e il 3,5% evidenzia entrambe le vulnerabilità (oltre 800 000 occupati).

La vulnerabilità lavorativa è più presente in alcuni sottogruppi: in primo luogo tra i giovani fino a 34 anni, che in quasi quattro casi su dieci sono lavoratori non-standard (sono il 17,9% nella classe di età 35-49, il 13,8 tra quelli con più di 50 anni). Si tratta, nella maggior parte dei casi, di giovani che vivono ancora nella famiglia di origine, verosimilmente anche per la difficoltà economica a iniziare una vita autonoma. Inoltre, appartengono più spesso alla categoria dei lavoratori vulnerabili le donne (il 27,7% delle occupate rispetto al 16,2 degli uomini), gli stranieri (33,5% rispetto al 19,6 degli italiani), i lavoratori con basso livello di istruzione (il 24,2% rispetto al 17,3 tra i laureati) e i residenti nel Mezzogiorno (il 27,3%, contro il 21,7% nel Centro e il 17,6 nel Nord).

La condizione di fragilità nel mercato del lavoro si aggrava quando le caratteristiche si associano o si sovrappongono: ad esempio, tra le donne giovani del Mezzogiorno più della metà delle lavoratrici svolge un lavoro non-standard (54,9%), percentuale che sale al 60,2% tra quante possiedono un basso titolo di studio; all’opposto, meno del 5% degli uomini laureati di almeno 50 anni svolge un’occupazione non-standard.

In termini di caratteristiche del lavoro, la concentrazione maggiore di lavoratori non-standard si trova nel settore dei Servizi alle famiglie (settore per altro caratterizzato dalla forte presenza di donne e stranieri), nel comparto degli Alloggi e ristorazione, in Agricoltura e tra gli addetti del Commercio e servizi (rispettivamente, 48,4%, 42,3, 38,3%, 30,2%). Le percentuali più alte di lavoratori non-standard si registrano, inoltre, tra quanti svolgono una professione non qualificata (44,2%), tra cui addetti alle consegne, lavapiatti, addetti alle pulizie di esercizi commerciali, collaboratori domestici e braccianti agricoli.

Considerando la sola dimensione della continuità lavorativa, ovvero quanti hanno un lavoro a termine, si rileva una quota significativa di lavoratori con tale caratteristica anche nelle professioni qualificate scientifiche e intellettuali, in particolare tra i ricercatori universitari, gli insegnanti, gli istruttori di discipline sportive e le professioni in ambito artistico (tabella 2).


Tabella 2. Tipologia di occupazione per caratteristiche socio-demografiche. Anno 2022 (valori percentuali).
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La maggiore fragilità di questi profili è riscontrabile anche nelle percentuali di quanti si sentono esposti alla possibilità di perdere il lavoro: si va dal 2,4% dei lavoratori standard al 20,2% di coloro che presentano una sola vulnerabilità, per arrivare al 36,2% di chi presenta una doppia vulnerabilità (figura 7).


Figura 7. Incidenza di occupati che ritengono probabile terminare l’attuale lavoro entro sei mesi per tipologia di occupazione. Anno 2022 (valori percentuali). 51
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



La condizione di vulnerabilità si riflette anche in una minore soddisfazione per il lavoro svolto: su una scala da 0 a 10, la percentuale di occupati che esprimono un alto livello di soddisfazione (8-10) per il lavoro attuale è del 56,6% per i lavoratori standard, del 22,4% per coloro che presentano due vulnerabilità lavorative. Se si considerano i punteggi medi sui diversi aspetti che compongono la soddisfazione per il lavoro, si osserva che le dimensioni di minore soddisfazione degli occupati più vulnerabili riguardano la stabilità lavorativa, le prospettive di carriera, l’orario di lavoro e il livello di guadagno (figura 8).


Figura 8. Livello di soddisfazione su diversi aspetti del lavoro per tipologia di occupazione. Anno 2022 (valore medio con una scala da 1 a 10).
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L’incidenza dei lavoratori vulnerabili è salita dal 15,6% del 2008 al 21,1% del 2022; l’aumento riguarda soprattutto gli occupati in part time involontario (+2,5 punti percentuali come unica vulnerabilità e +1,3 punti con due vulnerabilità) e con minore intensità anche i lavoratori a termine con un’unica vulnerabilità (figura 9).


Figura 9. Incidenza dei lavoratori vulnerabili per tipologia. Anni 2008-2022 (valori percentuali).
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Nota: per gli anni dal 2008 al 2017 i dati si riferiscono alla vecchia serie storica.
Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



La crescita dell’incidenza dei lavoratori vulnerabili è stata pressoché costante, con alcune deviazioni: i periodi di congiuntura negativa, che comportano l’uscita dal mercato del lavoro soprattutto di coloro che occupano posizioni lavorative più precarie (nel 2009 e nel 2020); l’effetto delle agevolazioni contributive per le assunzioni stabili e le trasformazioni in contratti a tempo indeterminato (nel 2016); il consolidamento della ripresa economica che solitamente si associa ad assunzioni più stabili (dalla seconda metà del 2022).

L’aumento dell’incidenza di lavoratori vulnerabili tra gli occupati non è uniforme per i diversi soggetti sociali, bensì ha accentuato le disuguaglianze preesistenti nel mercato del lavoro. Difatti, la crescita è stata maggiore tra le donne rispetto agli uomini, tra i giovani in confronto ai più adulti, tra chi risiede nel Mezzogiorno e tra coloro che possiedono un basso livello di istruzione (figura 10).


Figura 10. Incidenza dei lavoratori vulnerabili per caratteristiche socio-demografiche. Anni 2008 e 2022 (valori percentuali).
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Nota: per gli anni dal 2008 al 2017 i dati si riferiscono alla vecchia serie storica.
Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



4. Conclusioni.

Negli ultimi anni la struttura del mercato del lavoro è profondamente cambiata: il peso dei giovani è fortemente diminuito e la forza lavoro si compone sempre più di generazioni più adulte. In questo nuovo scenario rimangono elevate le storiche diseguaglianze presenti nel nostro paese a danno dei giovani, delle donne e, soprattutto, dei residenti nel Mezzogiorno.

Come visto, il possesso di un titolo di studio elevato rafforza la posizione nel mercato del lavoro e aumenta la probabilità di entrarvi e permanervi. Pertanto, la formazione riveste un ruolo fondamentale sia per fronteggiare gli effetti dell’invecchiamento della forza lavoro sia per facilitare l’accesso al mercato del lavoro e incrementare la qualità dell’occupazione. Se per gestire l’invecchiamento della forza lavoro risultano essenziali politiche di formazione continua e sviluppo delle competenze, così da sostenere un efficace adattamento dei lavoratori più maturi alle nuove esigenze produttive, investire nell’istruzione dei giovani, non disperdere il capitale umano formato (si pensi al fenomeno della «fuga di cervelli»), facilitare l’incontro tra domanda e offerta di competenze (fenomeno della sovra-istruzione) sono i presupposti per garantire qualità dell’occupazione e ridurre le disuguaglianze.

Il numero di occupati e il tasso di occupazione rappresentano gli indicatori più utilizzati per esaminare la salute del mercato del lavoro e valutarne le dinamiche. Su questi indicatori si basano i principali confronti internazionali e le analisi volte a definire gli interventi di policy. Tuttavia, una lettura più completa del mercato del lavoro dovrebbe includere anche un attento esame della «qualità» del lavoro creato e dei potenziali impatti sulle categorie di lavoratori più vulnerabili che occupano posizioni precarie, con un impegno orario ridotto (spesso, come abbiamo visto, non per scelta) e che, di conseguenza, ricevono minori guadagni.


Box

La nuova classificazione Ilo dello status in employment e la misurazione degli «autonomi dipendenti»

L’aumento della flessibilità nel mercato del lavoro ha mitigato la tradizionale e netta distinzione tra lavoro autonomo e dipendente, creando zone grigie in cui lavoratori formalmente autonomi si trovano invece in una relazione gerarchica di dipendenza nei confronti di un cliente. Questo fenomeno è alimentato tra l’altro da processi di esternalizzazione delle attività da parte delle imprese, che negli ultimi decenni hanno semplificato la propria struttura organizzativa a vantaggio di una governance di mercato.

Nel corso della 20ª Conferenza internazionale degli statistici del lavoro, tenutasi nell’ottobre 2018, l’Ilo (Organizzazione internazionale del lavoro) ha approvato una nuova classificazione dello status nell’occupazione (Ilo 2018a), che restituisce un quadro più articolato del mercato del lavoro e cerca di cogliere anche questi mutamenti. Se la vecchia classificazione prevedeva una suddivisione degli occupati tra lavoratori dipendenti, lavoratori autonomi con e senza dipendenti, soci di cooperativa e coadiuvanti familiari, la nuova introduce, tra le altre cose, l’aggregato dei dependent contractor, ovvero occupati formalmente autonomi ma vincolati da rapporti di subordinazione con un’altra unità economica che ne limita l’accesso al mercato o l’autonomia organizzativa. L’identificazione statistica della figura dei dependent contractor è in fase di definizione ma le sue caratteristiche sono chiaramente delineate nelle linee guida sull’Icse-18 (2018a): i dependent contractor sono lavoratori impiegati a scopo di lucro (for profit), che dipendono da un’altra entità che esercita un controllo esplicito o implicito sulle loro attività e beneficia direttamente del lavoro da loro svolto (Ilo 2018c). La loro dipendenza può essere di natura operativa, ovvero di carattere organizzativo (luogo, orari, strumenti di lavoro), e/o di natura economica (controllo dell’accesso al mercato, del prezzo dei beni o dei servizi prodotti ecc.). La dipendenza organizzativa scaturisce dal grado di integrazione del lavoratore nell’organizzazione del cliente/committente, che decide come, dove e quando il lavoro deve essere svolto (definizione dei tempi e luoghi, ma anche proprietà degli strumenti). Quella economica si determina quando tutto o la maggior parte del reddito del lavoratore autonomo deriva da un solo cliente/committente/intermediario o non vi è piena libertà di accesso al mercato per via dei meccanismi di determinazione del prezzo dei beni o dei servizi prodotti. La dipendenza scaturisce in questo caso dal rischio economico legato alle possibili fluttuazioni della domanda proveniente da un unico soggetto. L’intensità di queste due forme di dipendenza è considerata determinante per stabilire a quale categoria sia più corretto assegnare il lavoratore1.

A livello internazionale, negli ultimi anni sono stati condotti diversi test per arrivare alla misurazione del fenomeno. Di recente l’Ilo ha sviluppato un approccio «in due fasi» che prevede in prima battuta l’identificazione tra gli autonomi senza dipendenti dell’esistenza di una relazione di dipendenza (cliente principale, fornitore unico, intermediario di clienti); successivamente la presenza di elementi di controllo operativo o economico (se il cliente principale o assimilato decide dove, quando o come svolgere il lavoro e/o se definisce i prezzi dei prodotti o servizi offerti). Quando entrambe le condizioni si verificano, si è in presenza di un dependent contractor.

L’Istat ha inserito nella Rilevazione sulle forze di lavoro già a partire dal 2019 alcuni quesiti suggeriti dall’Ilo e dal 2021, anche in seguito alla definizione delle nuove variabili Eurostat, altri che consentono di individuare tra i lavoratori autonomi vincoli di carattere economico o organizzativo (l’esistenza di un cliente prevalente, la presenza di vincoli nella definizione dell’orario di lavoro e della sede di lavoro, la definizione dei prezzi, la proprietà degli strumenti di lavoro)2.

Se prendiamo a riferimento per l’identificazione statistica dei dependent contractor l’approccio che prevede in prima istanza la dipendenza di tipo economico3 e in una fase successiva le limitazioni di tipo organizzativo, utilizzando i dati attualmente rilevati dall’Istat otteniamo i numeri riportati nello schema sottostante. In Italia, nel 2022, coloro che hanno guadagnato nell’ultimo anno oltre il 50% del proprio reddito da un cliente unico o prevalente sono 788 000 (il 23,7% degli autonomi senza dipendenti; con la percentuale di guadagno fissata a oltre il 75% sarebbero risultati 550 000). Di questi, coloro che non posseggono alcuna limitazione sono 251 000, mentre i restanti 537 000 hanno almeno un indizio di subordinazione e 358 000 ne hanno almeno due. In particolare, coloro che, in aggiunta alla presenza di un cliente dominante, hanno vincoli legati alla scelta della sede di lavoro sono 396 000. Quanti invece hanno limitazioni legate all’orario sono 291 000, 237 000 coloro che non hanno libertà di fissare le tariffe dovute per il proprio lavoro, 194 000 quelli che non posseggono gli strumenti che utilizzano nel proprio lavoro (tavola 2).

Tavola 2. Numerosità dell’aggregato dei dependent contractor.







	Caratteristiche

	N (in migliaia)




	Autonomi senza dipendenti che negli ultimi 12 mesi hanno guadagnato oltre il 50% del proprio reddito da un cliente prevalente

	788




	Di cui con limitazioni legate a:




	Scelta del luogo in cui lavorare

	396




	Definizione dell’orario di lavoro

	291




	Definizione delle tariffe

	237




	Possesso degli strumenti di lavoro

	194








Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro, 2022.

Le indicazioni di Eurostat per la misurazione dei dependent contractor si andranno precisando a breve. Le dimensioni che possono contribuire alla misurazione sono state in buona parte individuate e sono in corso sperimentazioni e analisi per il loro perfezionamento. La complessità della scelta risiede inevitabilmente nell’eterogeneità dei contesti normativi, sociali e produttivi in cui il fenomeno si manifesta.

 

1 La dipendenza da un unico committente è un criterio ampiamente utilizzato in letteratura per l’identificazione dei «quasi» autonomi (detti anche bogus, false, fake) (Böheim - Mühlberger 2009; Muehlberger 2007; Ilo 2003; Bozzon - Murgia 2022). L’idea sottostante è che le imprese affidino il lavoro precedentemente svolto da dipendenti a lavoratori autonomi per risparmiare sul costo del lavoro e sui contributi previdenziali (Kautonen e altri 2010; Kösters - Smits 2022).

2 Nella Rilevazione sulle forze di lavoro non è stata inserita la domanda sulla verifica dell’esistenza di un intermediario da cui il lavoratore autonomo possa dipendere per ottenere la maggior parte dei suoi clienti e che integri l’informazione relativa all’esistenza di un cliente prevalente.

3 In questa nuova configurazione, per facilitare il rispondente nella risposta, il cliente dominante viene individuato facendo riferimento alla quota di guadagno nei dodici mesi superiore al 50% (e non più al 75% come nella variabile standard di Eurostat).



 

1 Nel 2022 l’occupazione, tenendo conto anche degli occupati con almeno 65 anni, ha di poco superato i livelli del 2008 (+65 000, +0,3%). In tale contesto, si è preferito considerare sempre la classe di età 15-64 anni per tutti gli aggregati considerati (popolazione, forza lavoro, occupati e disoccupati), come per il tasso di occupazione, con l’obiettivo di avere confronti omogenei.

2 Comprendono i prestatori d’opera occasionali, i collaboratori a progetto e i collaboratori coordinati e continuativi.


III. Geografie del lavoro

di Alessandro Martini e Maria Elena Pontecorvo

1. Oltre i confini amministrativi.

L’analisi dei contesti locali rende possibile una migliore comprensione dei fenomeni economici e sociali rispetto all’ambito nazionale e assume particolare interesse per lo studio dei processi di sviluppo a livello locale e per l’attuazione delle politiche. Uno dei principali nodi metodologici nello studio dei dati territoriali risiede nel fatto che la percezione e l’interpretazione stessa del fenomeno osservato sono influenzate dalla scala territoriale (geografica) adottata (Pintaldi 2003). In via generale, l’adozione di una qualsiasi classificazione delle unità territoriali di analisi comporta l’applicazione di uno schema in qualche modo rigido e semplificato; in termini statistici ciò si riflette in una perdita di variabilità del fenomeno oggetto di studio (Benassi e altri 2019).

Per questa ragione, diventa cruciale disporre di una corretta e puntuale informazione statistica per ambiti territoriali via via più dettagliati, che coprano in modo completo e uniforme lo spazio nazionale, in maniera tale da comprendere meglio sia la struttura sia la dinamica dei territori. Una forte variabilità a livello territoriale è infatti una caratteristica che si evidenzia già, in Europa, tra uno Stato e l’altro, e si declina in maniera diversa all’interno di ciascuno di essi (ad esempio la classica dicotomia Nord-Sud in Italia rispetto a quella Est-Ovest in Germania). Per questo la definizione gerarchica della struttura amministrativa regionale e subregionale degli Stati membri rappresenta uno strumento fondamentale per l’armonizzazione dell’informazione statistica.

Rispetto a questo modello, che rispecchia in modo coerente l’organizzazione politico-amministrativa, negli ultimi anni è aumentata la domanda di informazione più adeguata a definire politiche a livello locale e a valutarne l’efficacia; di conseguenza anche l’offerta è notevolmente accresciuta ed è in continua evoluzione.

Negli studi territoriali, più autori hanno messo in luce la scarsa corrispondenza tra la geografia sociale e quella amministrativa: analizzare i fenomeni socio-economici senza porsi il problema del rapporto tra le definizioni amministrative dei confini territoriali e i fenomeni reali espone al rischio di trascurare aspetti importanti o di enfatizzare fenomeni che non esistono (Guala - Marra 1990; Guidicini 1998).

Si deve tener conto infatti che i confini amministrativi spesso sono il risultato di circostanze storiche o politiche e non sempre rispecchiano la realtà sociale ed economica del momento preso in esame.

Esempi significativi sono i grandi centri urbani, dove ogni giorno si recano in massa persone per motivi di lavoro o per la fruizione di servizi, in cui gli abitanti residenti, che ne definiscono la dimensione ufficiale, rappresentano solo una parte della popolazione che vi insiste.

Le cittadine e i sobborghi satellite, che costituiscono quello noto come «cerchio del pendolarismo», interagiscono con i centri economici più potenti sfruttandone la capacità occupazionale e l’offerta di servizi. Per una comprensione migliore dei vari fattori coinvolti in questi contesti regionali e subregionali, occorre integrare il concetto di area funzionale con quello di confine amministrativo. In questo modo i confini non sono determinati da eventi storici, decisioni politiche o morfologia del territorio, ma piuttosto dalla struttura organizzativa e sociale dell’area stessa. La precisione territoriale e l’indipendenza dai confini amministrativi non esauriscono tuttavia le qualità e l’attrattività dei contesti locali: delineano l’ambito «naturale» in cui le persone svolgono le loro attività quotidiane, lavorative e fruiscono dei servizi. Anche se non rappresentati su cartine fisiche o politiche, i contesti locali sono reali, con un proprio «ordinamento» derivante dalle relazioni interne e dai flussi di pendolarismo generati.

È questo un approccio che evolve verso una definizione funzionale dello spazio urbano, basata sui principi di auto-contenimento e integrazione. Nell’ambito del mercato del lavoro la definizione dei contesti locali è particolarmente rilevante per la ricerca e utile per la programmazione delle politiche locali.

Dal punto di vista tecnico e metodologico i sistemi locali del lavoro (Sll) sono costruiti come aggregazione di due o più comuni contigui sulla base dell’auto-contenimento dei flussi di pendolarismo giornaliero tra luogo di residenza e luogo di lavoro, rilevati dall’Istat, a partire dal 1981, in occasione dei censimenti della popolazione e delle abitazioni (Istat 2015). La disponibilità di una geografia così dettagliata facilita la comprensione del territorio e giustifica gli investimenti di risorse e conoscenze per la sua creazione e il suo aggiornamento.

Fino ad oggi sono state costruite mappe dei sistemi locali del lavoro nel 1981, nel 1991, nel 2001 e, ultima in ordine di tempo, nel 2011 con il 15° Censimento. Nel corso di questi anni, la geografia dei sistemi locali del lavoro è cambiata notevolmente. Il loro numero è diminuito costantemente: se nel 1981 erano 955, dieci anni dopo erano arrivati a 784, sino ad essere 686 nel 2001 e 610 nella definizione del 2011. Una riduzione che è avvenuta in modo pressoché uniforme in tutte le aree. Ciò è dovuto in larga parte all’aumento della dotazione infrastrutturale del paese e alle modifiche della struttura produttiva dei mercati del lavoro locali. Inoltre alcuni Sll sono scomparsi, perché si sono accorpati con altri esistenti, mentre ne sono sorti di nuovi.

Negli anni la geografia dei sistemi del lavoro è diventata un valido strumento per lo studio socio-economico del territorio, ed è stata arricchita da un’attenta analisi sulla loro vocazione produttiva, classificandoli in base alle caratteristiche settoriali individuate attraverso gli indici di specializzazione produttiva o in base alla loro appartenenza ai distretti industriali (Coppola - Mazzotta 2005).

Le stime su occupati e disoccupati a livello dei sistemi locali del lavoro sono ottenute attraverso metodi di stima per piccole aree applicati ai dati della Rilevazione sulle forze di lavoro, la principale fonte di informazione statistica sul mercato del lavoro italiano. L’indagine, basata su un ampio campione rappresentativo della popolazione, fornisce le stime ufficiali degli occupati e dei disoccupati, prodotte e diffuse con cadenza mensile a livello nazionale e con cadenza trimestrale a livello regionale; per tutte le province, sono disponibili stime in media d’anno.

I metodi per piccole aree consentono di migliorare l’attendibilità delle stime fornite dall’indagine a livello dei Sll, tenendo conto della correlazione delle stime sia nel tempo, sia nello spazio, e garantendo la coerenza con le stime diffuse dall’indagine. La serie storica degli indicatori è stata ricostruita a partire dal 2006; l’ultima annualità disponibile è riferita al 2022, ed è coerente con la nuova definizione dello status occupazionale imposta dal regolamento europeo, in vigore dal 2021.

L’importanza di queste geografie nel dibattito scientifico italiano è testimoniata dai numerosi lavori che le hanno utilizzate quali basi territoriali per lo studio di fenomeni demografici e socio-economici (Benassi e altri 2017; Benassi - Mantuano 2017). Nondimeno i dati sul mercato del lavoro per sistemi locali hanno trovato un rilevante impiego nella pianificazione di interventi a sostegno dei territori e come strumento di monitoraggio delle politiche locali1.

2. I mercati locali del lavoro nel 2022.

Una rappresentazione così dettagliata consente, infatti, di ricavare indicazioni sull’eterogeneità del mercato del lavoro in ambiti sub regionali evidenziando la natura a «macchia di leopardo» dei diversi contesti economici e su come le relazioni lavorative definiscano spazi socio-economici non necessariamente coincidenti con quelli amministrativi.

Gli squilibri territoriali che storicamente caratterizzano il mercato del lavoro italiano risultano confermati dall’analisi dei sistemi locali che tuttavia consentono di identificare con uno strumento più fine le zone con un andamento difforme dal contesto di appartenenza.

La prima misura del divario territoriale nel mercato del lavoro italiano è senz’altro quella riferita al differente tasso di occupazione che caratterizza il Centro-nord rispetto al Mezzogiorno: nel Centro-nord è occupato il 50,0% dei residenti con almeno 15 anni di età; nel Mezzogiorno la quota scende al 35,6%. Differenze molto marcate si osservano anche per il tasso di disoccupazione: nel Centro-nord il 5,6% della forza lavoro è in cerca di occupazione contro il 14,3% del Mezzogiorno. Le diseguaglianze si confermano quando si scende a livello dei sistemi locali del lavoro: ordinando questi ultimi per valori crescenti del tasso di occupazione e del tasso di disoccupazione e individuando i quartili delle rispettive distribuzioni, si osserva come i sistemi locali del Nord – in particolare del Nord-est – si concentrino nell’ultimo quarto del tasso di occupazione (il quarto con i valori più elevati) e nel primo quarto del tasso di disoccupazione (quello con i livelli più bassi); l’evidenza opposta caratterizza i sistemi locali del Mezzogiorno.

L’ultimo quarto della distribuzione per tasso di occupazione include i sistemi locali con valori compresi tra il 50,9% e il 61,9% (figura 1). Vi rientra il 69,8% dei sistemi del Nord-est (83 su 119) e circa la metà di quelli del Nord-ovest (49 su 106, pari al 46,2%); sono 20 (su 105) quelli nel Centro mentre nessun sistema locale del Mezzogiorno presenta valori del tasso di occupazione simili.


Figura 1. Tasso di occupazione per Sll. Anno 2022 (persone con 15 anni e più; valori percentuali).
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Il terzo quarto della distribuzione (che comprende i sistemi locali con tassi di occupazione tra il 45,7% e il 50,9%) accoglie circa il 60% dei sistemi locali del Centro e più del 50% di quelli del Nord-ovest, il 29,4% dei sistemi del Nord-est mentre nel Mezzogiorno solo i due sistemi locali abruzzesi di Celano e Penne.

Nel secondo quarto (quello che comprende i sistemi locali con tassi tra il 36,6% e il 45,7%) si colloca il 44,6% dei sistemi del Mezzogiorno: tutti quelli del Molise e più dei tre quarti di quelli di Abruzzo, Basilicata e Sardegna; sono presenti un solo sistema locale del Nord-est, Asiago in Veneto, e uno del Nord-ovest, Garessio in Piemonte.

Nel primo quarto (che comprende i sistemi locali con tassi di occupazione tra il 26,2% e il 36,6%) sono presenti solo sistemi del Mezzogiorno: in particolare oltre il 90% di quelli calabresi e siciliani appartiene a questo gruppo.

Lo svantaggio del Mezzogiorno appare evidente anche considerando il tasso di disoccupazione: il quarto della distribuzione caratterizzato dai valori più elevati (compresi tra il 12,0% e 31,5%) è composto esclusivamente da sistemi locali del Mezzogiorno: Molise, Campania, Calabria, Puglia, Sicilia e Sardegna; in particolare, rientrano in questa categoria 35 sistemi (su 43 totali) della Calabria, oltre i tre quarti di quelli siciliani e più di due terzi di quelli campani. Nessun sistema locale abruzzese o lucano appartiene a questo quartile della distribuzione.

Nel terzo quarto (che comprende i sistemi locali con tassi tra 7,4% e 12,0%) ricade il 40,7% dei sistemi locali del Mezzogiorno (4 sistemi molisani su 5 e la maggior parte di quelli abruzzesi, pugliesi e sardi) e 27 dei 105 sistemi del Centro (13 su 18 del Lazio, tre delle Marche e sei della Toscana); solo in Emilia-Romagna, tra le regioni Nord-orientali, si registrano tre sistemi (Cattolica, Comacchio e Riccione) con valori compresi nel range, mentre nel Nord-ovest i sistemi locali che vi rientrano sono cinque in Liguria (tra cui Imperia e La Spezia) e altrettanti in Piemonte (tra cui Torino e Novara).

Nel secondo quarto (che comprende i sistemi locali con tassi tra 4,8% e 7,4%) si colloca il 60% dei sistemi del Centro, la metà di quelli del Nord-ovest, 25 del Nord-est e solo 12 del Mezzogiorno (otto lucani, due abruzzesi, Capri in Campania e Fonni in Sardegna).

Il primo quarto (che comprende i sistemi locali con valori del tasso inferiori al 4,8%) racchiude oltre i tre quarti dei sistemi del Nord-est, 43 (su 106) di quelli del Nord-ovest e 15 del Centro; solo due appartengono al Mezzogiorno: quelli lucani di Lauria e Maratea.

Se si combinano le distribuzioni del tasso di occupazione e di quello di disoccupazione è possibile classificare i sistemi locali in 12 categorie, che rappresentano un gradiente della capacità occupazionale dei territori (figura 2).


Figura 2. Distribuzione congiunta del tasso di occupazione e del tasso di disoccupazione per Sll. Anno 2022, valori percentuali.
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Il cartogramma evidenzia la relazione inversa tra livelli di occupazione e livelli di disoccupazione. Appare chiara la concentrazione delle situazioni più sfavorevoli nel Mezzogiorno, dove a livelli di occupazione bassi si associano alti livelli di disoccupazione. In particolare, oltre la metà dei sistemi locali del Mezzogiorno, sui quali nel complesso insiste oltre il 66% della popolazione residente, è caratterizzato da un alto tasso di disoccupazione e da valori bassi o medio-bassi di quello di occupazione.

A livello regionale la situazione è diversificata: i sistemi locali a bassissima performance sono concentrati in Sicilia e in Calabria (entrambe oltre il 75%), rappresentano oltre un terzo in Campania (39%) e poco meno in Puglia (32%), sono appena il 5% in Sardegna (2 su 39), mentre sono assenti in Basilicata, Abruzzo e Molise.

Quasi un terzo (il 30%) dei sistemi del Mezzogiorno (in cui insiste il 24% della popolazione residente) presenta una performance medio-bassa (valori medio-bassi del tasso di occupazione e medio-alti del tasso di disoccupazione), cioè una situazione migliore rispetto alla media dei sistemi locali della stessa ripartizione, ma comunque peggiore rispetto al dato nazionale.

Valori medio alti per entrambi gli indicatori, sintomo di un certo grado di mismatch a livello locale ma di un mercato del lavoro attivo, in cui il fenomeno dello scoraggiamento è limitato, caratterizzano il Centro e il Nord-ovest. Rientrano in questo gruppo i sistemi urbani liguri di Imperia e La Spezia e quelli turistici di Levanto, Sanremo e Ventimiglia; Novara e Torino in Piemonte. Nel Centro si segnalano, anche considerando il grado di urbanizzazione, Massa, Lucca e Carrara in Toscana, Ascoli Piceno nelle Marche e alcuni importanti sistemi del Lazio e dell’Umbria come Gubbio, Spoleto e Gualdo Tadino.

I sistemi locali caratterizzati da un’alta performance (elevato tasso di occupazione e basso tasso di disoccupazione) rappresentano il 30% di quelli nel Nord-ovest e il 59% di quelli nel Nord-est; tra quelli del Centro si trovano solo tre sistemi locali toscani, vocati al turismo (Manciano, Montalcino e Volterra) e due delle Marche (Comunanza e Visso). Oltre il 92% dei sistemi locali nel Trentino-Alto Adige ricade in questo gruppo; la quota supera il 60% in Veneto, mentre in Lombardia ed Emilia-Romagna è circa il 50%.

3. I sistemi locali attraverso le crisi del periodo 2008-2022.

L’analisi per sistemi locali si rivela utile anche per approfondire e specificare meglio la dinamica di lungo periodo, in particolare l’impatto che hanno avuto sul territorio le crisi verificatesi negli ultimi quindici anni (dal 2008 al 2022).

Il bilancio occupazionale nel periodo considerato vede un saldo positivo di 73 000 occupati in più tra il 2008 e il 2022 (+0,3%), come sintesi di dinamiche diverse sul territorio. In particolare, la crescita maggiore si registra nel Centro, seguito dal Nord-est dove l’aumento supera quello del Nord-ovest, mentre nel Mezzogiorno il livello dell’occupazione è ancora inferiore a quello del 2008. Tale risultato è legato, oltre agli effetti derivanti dalla dinamica demografica nelle diverse aree del paese, anche a come i diversi territori hanno reagito alle due grandi crisi (2009-13 e 2020) che si sono verificate in quest’arco temporale. In particolare, la crisi del 2009 ha colpito maggiormente il Mezzogiorno, con un calo di oltre mezzo milione di occupati, circa la metà del calo complessivo dell’occupazione nazionale; in questa ripartizione la ripresa è stata più lenta rispetto alle altre e, nonostante la successiva crisi legata alla pandemia del 2020 abbia investito in maniera più forte l’Italia settentrionale, in particolare il Nord-ovest, il ritmo di ripresa del Nord è stato relativamente più veloce.

All’interno delle macro ripartizioni territoriali, i sistemi locali del lavoro non si muovono tutti nella stessa direzione. Tra il 2008 e il 2022, a fronte di un saldo occupazionale positivo del Centro-nord, il Nord-est conta il maggior numero di sistemi locali in cui l’occupazione è in aumento (83 su 119, 69,7%); si tratta peraltro di sistemi medio-grandi dove insistono circa i tre quarti della popolazione residente nella ripartizione; meno buona la performance dei sistemi locali del Nord-ovest dove l’aumento avviene in poco più della metà. Più omogeneo sul territorio, invece, il calo del Mezzogiorno, che si riscontra in 226 su 280 sistemi locali, mentre appena un quinto (19,3%, su cui insiste solo il 14,0% della popolazione) risulta in controtendenza (tabella 1).


Tabella 1. Sistemi locali del lavoro e popolazione residente per classe di variazione dell’occupazione e ripartizione. Variazioni 2008-2022, valori assoluti e percentuali.
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Il quindicennio considerato può essere scomposto in intervalli di tempo significativi dal punto di vista delle fasi di congiuntura economica che si sono susseguite, per analizzare le diverse reazioni dei sistemi locali del lavoro sia alle fasi di recessione sia, soprattutto, a quelle di ripresa, in cui si evidenziano i territori più resilienti. In particolare verranno esaminati tre periodi: 2008-15 (con un affondo sul 2013); 2015-19; 2019-22. La crisi del 2009 ha riguardato il 93% dei sistemi locali del lavoro. Solo 41 non hanno subito variazioni nell’occupazione tra il 2008 e il 2013, di cui 25 su 94 (21%) dei sistemi locali del Nord-est, 13 dei 105 sistemi locali del Centro (12,4%), due sui 104 del Nord-ovest e solo uno nel Mezzogiorno. In particolare nel Nord-est, oltre ai sistemi locali di Trento e Bolzano, classificati come sistemi urbani plurispecializzati, gli altri che hanno resistito alla crisi sono per lo più sistemi non manifatturieri, classificati come turistici, e i distretti industriali di Pieve di Cadore (Made in Italy – lavorazione gioielli), Borgo Val Sugana (Made in Italy – agroalimentare) e Storo (unico sistema non in calo nella manifattura pesante). Nel Centro le performance positive si sono registrate in nove sistemi locali toscani, tre nel Lazio e uno in Umbria (Cascia); nel Nord-ovest solo Castiglione delle Stiviere e Pavia, mentre nel Mezzogiorno l’unica eccezione al calo generalizzato dell’occupazione si riscontra nell’area del distretto industriale agroalimentare di Ariano Irpino. Se si considera il periodo 2008-15, dopo due anni di ripresa dell’occupazione sono 88 i sistemi locali che hanno recuperato i livelli del 2008 (il 14,4%): circa la metà appartiene al Centro, 26 nel Nord-est, 11 nel Nord-ovest e solo sette nel Mezzogiorno.

Gli anni che seguono, dal 2015 al 2019, sono stati caratterizzati da un aumento generale a livello nazionale, che ha visto una crescita di 985 000 occupati (+4,5%), diffusa su tutto il territorio sebbene con intensità differente (+282 000, +5,8% nel Nord-est; +332, +5% nel Nord-ovest; +160, +3,4% nel Centro; +211, +3,7% nel Mezzogiorno). Se nelle altre ripartizioni la crescita ha fatto sì che venissero recuperati i livelli pre-crisi, nel Mezzogiorno il saldo occupazionale è ancora fortemente negativo. Difatti, mentre nel Centro-nord la crescita riguarda la quasi totalità dei sistemi locali del lavoro, nel Mezzogiorno, 16 non mostrano segnali di miglioramento: si tratta di 14 dei 71 sistemi locali siciliani, cui si aggiungono Lauria (Basilicata) e Nurru (Sardegna). Peraltro, anche nei sistemi in aumento, in molti casi si tratta di un aumento inferiore alla media.

La pandemia del 2020 ha generato una crisi diversa rispetto a quella del 2009; lo shock esogeno ha impattato in primo luogo sui territori che sono stati focolaio dell’epidemia e successivamente in proporzione al rischio di contagio che determinava il grado di chiusura delle attività nelle varie regioni; inoltre, se la crisi del 2009 aveva colpito soprattutto i settori dell’industria e delle costruzioni, la crisi prodotta dalla pandemia ha riguardato principalmente i servizi. Nel 2020 il calo dell’occupazione ha risparmiato solo tre sistemi locali del lavoro: Todi nel Centro (distretto industriale dell’agro-alimentare) e due sistemi non specializzati della Sicilia, Melfi e Mussomeli. A due anni di distanza, nel 2022, il 39,5% dei sistemi locali ha recuperato i livelli pre-pandemia, con performance migliori nel Centro (dove il recupero è avvenuto per oltre la metà dei sistemi locali) e peggiori nel Nord-ovest, dove solo 17 sistemi su 106 possono vantare un saldo positivo in confronto al 2019, 12 dei quali sono collocati in Liguria, prevalentemente sistemi turistici e urbani portuali.

In termini di specializzazione produttiva, il saldo occupazionale rispetto al 2008 è positivo solo per la classe dei sistemi locali non manifatturieri, soprattutto quelli che appartengono al gruppo dei sistemi urbani non specializzati, per i quali si registra una crescita occupazionale anche durante la crisi del 2009. La sostanziale stabilità del Made in Italy è sintesi di performance leggermente peggiori per i sistemi specializzati nella lavorazione di legno e mobili, e pelli e cuoio e migliori per quelli specializzati nella fabbricazione di macchine; analogamente nella classe della manifattura pesante agli andamenti negativi dei sistemi locali specializzati nella costruzione di mezzi di trasporto si oppongono quelli migliori dei sistemi petrolchimici e farmaceutici e della lavorazione dei metalli (figura 4).


Figura 3. Sll per tipologia. Anni 2008-2022.
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.




Figura 4. Occupati nei sistemi locali del lavoro per classi e gruppi di specializzazione produttiva. Scomposizione per periodi e variazione complessiva. Anni 2008-22 (2008-15; 2015-19; 2019-22).
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Se si tiene conto contestualmente dell’andamento di lungo periodo e della dinamica dei singoli intervalli temporali considerati (2008-15; 2015-19; 2019-22) si può individuare una tipologia di sistemi locali del lavoro lungo un continuum stabilità/fragilità per ciò che riguarda la dinamica dell’occupazione. In particolare si possono identificare come sistemi locali «robusti» quelli che non hanno sperimentato cali dell’occupazione né durante la crisi del 2009 né a seguito della pandemia, mantenendosi dunque sempre su livelli pari o superiori a quelli del 2008; come «resilienti» quei sistemi che, pur subendo una delle due crisi, o entrambe, sono riusciti a mantenere livelli occupazionali in linea con quelli di inizio periodo; come «instabili», quei sistemi che, pur alternando periodi di calo e periodi di aumento dell’occupazione, hanno un bilancio negativo rispetto al 2008; infine si possono definire «fragili» i sistemi locali che hanno subìto un calo dell’occupazione in tutti i periodi, anche nella fase di espansione dell’economia (figura 3).

I sistemi locali classificati come «robusti» sono 55, di cui nessuno nel Nord-ovest, 23 nel Nord-est (il 19% dei sistemi di questa ripartizione), 28 nel Centro (il 26,7%) e quattro nel Mezzogiorno: si tratta di tre sistemi campani, di cui due del Made in Italy (San Giuseppe Vesuviano, Ariano Irpino) e uno turistico (Camerota), e un sistema siciliano senza specializzazione (Prizzi). La categoria dei «resilienti» e quella degli «instabili» hanno in comune l’aver attraversato fasi espansive e recessive con un bilancio di lungo periodo differente; i «resilienti» si trovano maggiormente tra i sistemi locali del Nord-ovest (il 57,5%), mentre gli «instabili» rappresentano il 75% dei sistemi del Mezzogiorno. Infine la categoria dei «fragili» comprende 23 sistemi locali di cui 16 nel Mezzogiorno, uno nel Nord-est (Tarvisio), due nel Nord-ovest (Diano Marina e Sanremo) e quattro nel Centro (Città di Castello, Norcia, Spoleto, Orvieto).

Il colpo d’occhio restituito dal cartogramma della distribuzione dei sistemi locali del lavoro per questa tipologia evidenzia una frattura del paese in senso longitudinale, con una migliore tenuta dei territori che insistono sul versante tirrenico e una maggiore instabilità del versante adriatico. Si confermano le criticità del Mezzogiorno, in particolare dei sistemi locali della Calabria e delle Isole, in cui le eccezioni costitute da aree più virtuose sono esigue; migliore la situazione in Campania e Puglia dove più di un terzo dei sistemi locali ha mostrato una buona tenuta occupazionale nel quindicennio appena trascorso.

Peraltro anche la performance dei sistemi locali in base alla specializzazione produttiva varia nei diversi territori. Ad esempio tra i sistemi non manifatturieri si riscontra la quota maggiore di sistemi «robusti» solo se si trovano nel Nord-est e al Centro, così come tra quelli della manifattura pesante si trovano sistemi «fragili» solo nel Mezzogiorno; il Made in Italy è la classe con meno sistemi «fragili» in tutte le ripartizioni, ad eccezione di una quota residuale nel Centro (figura 5).


Figura 5. Sistemi locali per ripartizione, classe di specializzazione produttiva e tipologia. Anni 2008-22, valori percentuali.

[image: Figura 5. Sistemi locali per ripartizione, classe di specializzazione produttiva e tipologia. Anni 2008-22, valori percentuali.]

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Alla luce dell’analisi effettuata, se da un lato si conferma il forte dualismo strutturale che caratterizza il territorio del nostro paese, l’evoluzione dell’occupazione nei sistemi locali nel lungo periodo fa emergere aree che hanno dimostrato una maggiore reattività o resilienza rispetto al contesto di appartenenza. Il grado di urbanizzazione dei territori si rivela un fattore funzionale con forti caratterizzazioni locali, come testimoniato dall’andamento positivo dei sistemi locali urbani, che hanno svolto un ruolo moltiplicativo nella reazione alle crisi e anche favorito gli effetti diffusivi nei territori circostanti.

L’analisi per aree funzionali del territorio, che va oltre la geografia amministrativa, consente di individuare potenzialità – ad esempio quelle legate alle vocazioni culturali o turistiche e alle specificità produttive locali – a volte poco valorizzate, in particolare nel Mezzogiorno, che possono costituire un volano per lo sviluppo locale e il ridimensionamento dei divari territoriali.

 

1 Ad esempio il decreto ministeriale 4 agosto 2016 fa riferimento agli indicatori sul mercato del lavoro a livello di sistemi locali per l’individuazione dei territori delle aree di crisi industriale non complessa.


IV. Il capitale umano

di Barbara Boschetto ed Elisa Marzilli

1. Indicatori e strategie per la crescita: lo svantaggio dell’Italia.

L’odierna società «della conoscenza» è caratterizzata da una continua innovazione tecnologica, da un’ampia disponibilità di informazione e da un generale aumento dell’istruzione terziaria (Istat 2023b). In questo contesto diventa sempre più rilevante, per un paese, valorizzare il proprio capitale umano qualificato, per potere essere competitivo sul piano globale e perseguire uno sviluppo economico e sociale in grado di raccogliere le sfide del futuro, in particolare la transizione verde e digitale.

L’investimento in istruzione, formazione e aumento delle competenze ha assunto, pertanto, un ruolo fondamentale nelle politiche economiche e sociali dell’Unione europea. Già nel 2010 era stata varata la strategia decennale per la crescita e l’occupazione, Europa 2020, in cui erano stati posti obiettivi importanti sul fronte dell’occupazione e della formazione, quali l’innalzamento al 75% del tasso di occupazione per la fascia di età compresa tra i 20 e i 64 anni, l’aumento al 40% della fascia di età 30-34 anni con un’istruzione universitaria e un investimento in ricerca e sviluppo del 3% del Prodotto interno lordo. Dopo Europa 2020 è stato definito un nuovo quadro strategico per la cooperazione europea nel settore dell’istruzione e della formazione, definendo nuovi livelli di riferimento medi europei da raggiungere nel 2030, ai quali ogni Stato membro è chiamato a contribuire.

In rapporto a questi indicatori, l’Italia si trova in una situazione di svantaggio rispetto agli altri paesi sviluppati: negli ultimi anni, pur essendoci stati miglioramenti nei tassi di occupazione, non sono stati raggiunti gli obiettivi europei e la produttività è rimasta stagnante. Questa mancata crescita è avvenuta anche a causa di un livello di competenze della forza lavoro relativamente basso (Ocse 2018): i lavoratori italiani risultano meno istruiti (Istat 2023c) e meno qualificati. L’indicatore europeo Hrst sulle Human Resources in Science & Technology, come illustrato più avanti nel paragrafo 5, mostra una stagnazione della crescita dell’occupazione qualificata in Italia che resta ancorata agli ultimi posti nella graduatoria internazionale per quota di capitale umano impiegato in professioni scientifiche o tecniche – cioè quelle afferenti ai grandi gruppi 2 e 3 della classificazione internazionale delle professioni, Isco-081 (Istat 2023b).

Il mercato del lavoro italiano è caratterizzato inoltre da un mancato incontro tra domanda e offerta di competenze, detto anche skill mismatch. Questo si verifica quando vi è un divario fra le competenze richieste dai datori di lavoro e quelle possedute dalla forza lavoro, in altri termini una discreta porzione di lavoratori risulta sotto-qualificata o sovra-qualificata rispetto alle competenze richieste. Nella fattispecie l’Italia sembra avere un doppio problema di mismatch: da un lato i livelli di istruzione mediamente bassi generano una sotto-qualificazione della forza lavoro, dall’altro, il tessuto produttivo, composto per lo più di piccole imprese a conduzione familiare, poco orientate a investire in ricerca e sviluppo, fa sì che i «pochi» laureati facciano fatica a collocarsi adeguatamente (Galletti - Gualdi 2017). Sul fronte delle imprese sembra infatti esserci una scarsa richiesta di competenze qualificate, fattore che denota appunto una mancanza di investimento nel capitale umano e nelle tecnologie da utilizzare nei processi produttivi (Brunello - Wruuck 2021; Ocse 2018).

Va sottolineato che la quota di laureati in discipline scientifiche è piuttosto esigua nel nostro paese, a fronte di una quota maggiore di laureati in discipline socio-giuridiche e umanistiche che offrono minori possibilità di sbocchi professionali qualificati (Freguja, Boschetto, Marzilli 2023). Questo comporta uno spreco di risorse da parte degli studenti che impiegano anni a studiare per raggiungere un titolo di studio terziario che non riescono poi a utilizzare per l’ingresso nel mercato lavoro o a non sfruttarlo appieno. I bassi livelli di istruzione terziaria del nostro paese in confronto a quelli europei sono dovuti anche a un sistema di istruzione che risente di una offerta di formazione terziaria carente per i profili di tipo vocational o professionalizzanti, non accademici, che preparino gli studenti per sbocchi lavorativi in ambito tecnologico, delle scienze applicate, della meccanica ecc. È necessario incentivare l’attivazione di questi titoli di studio per offrire la possibilità di una migliore qualificazione per tutti gli studenti che intraprendono un percorso di studi secondario di tipo tecnico e che spesso si fermano al diploma, così come enunciato anche dalla Agenda europea per le competenze del 2022 (European skills agenda for sustainable competitiveness, social fairness and resilience).

Per sostenere la crescita in Italia sono dunque necessarie politiche attive che investano sul sistema formativo e sulle competenze dei lavoratori da un lato e incentivino l’innovazione tecnologica e dei processi produttivi nelle aziende dall’altro. Il corretto incontro tra domanda e offerta di competenze ha il duplice vantaggio di migliorare la produttività delle imprese e aumentare il benessere degli individui, in termini di soddisfazione lavorativa e salariale.

2. Livelli di istruzione in Italia: il gap con l’Europa.

L’istruzione riveste un ruolo cruciale per la valorizzazione del capitale umano e per la partecipazione al mercato del lavoro. Al crescere del titolo di studio cresce il tasso di occupazione: nel 2022 tra le persone di età compresa fra i 15 e i 64 anni, il tasso di occupazione è pari al 44,6% tra le persone con al più la licenza media, al 65,8% tra le persone in possesso di un diploma e all’80,6% tra le persone con un titolo di studio terziario. Nonostante vi sia stato negli anni un progressivo miglioramento nei tassi di istruzione degli italiani, soprattutto per le donne (al netto della battuta d’arresto dovuta alla pandemia da Sars-Covid-19 del 2020), i livelli sono ancora lontani dalla media europea.

Tra gli indicatori principali per monitorare il livello di istruzione di un paese e compararlo con quello degli altri paesi, vi sono l’incidenza delle persone con un titolo secondario superiore nella classe di età 25-64 anni e l’incidenza delle persone laureate con un’età compresa tra i 30 e i 34 anni. Analizzando i dati provenienti dalla Rilevazione sulle forze di lavoro dell’Istat, nel 2022, in Italia, il 63,0% delle persone di 25-64 anni ha almeno una qualifica o un diploma secondario superiore, rispetto a una media europea del 79,5%. Tra le donne il 65,7% ha almeno un titolo secondario superiore, mentre la quota europea raggiunge circa l’80%; tra gli uomini, invece, la quota di diplomati in Italia è del 60,3% mentre in Ue27 raggiunge circa il 78% (Istat 2023c).

Nello stesso anno la quota di 30-34enni in possesso di un titolo di studio terziario è pari al 27,4%2, un valore ancora molto lontano dall’obiettivo europeo stabilito dalla Strategia Europa 2020, pari al 40%. Il gap da colmare, non solo rispetto alla media europea (quasi il 43% nell’Ue27) ma anche rispetto agli altri grandi paesi dell’Unione (49,2% Spagna e Francia e 39,3% Germania), è davvero considerevole, e negli ultimi anni è rimasto pressoché invariato (figura 1).


Figura 1. Giovani (30-34 anni) con titolo di studio terziario nella Ue27, nei più grandi paesi dell’Unione, in Italia e nelle ripartizioni geografiche per genere. Anno 2022 (valori percentuali).
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Anche l’incidenza dei laureati tra i 25 e i 34 anni, pari al 29,2%, resta lontana rispetto al nuovo target europeo fissato per il 2030 al 45%. Il livello di istruzione in Italia è comunque tutt’altro che omogeneo, e presenta notevoli differenze se si analizzano diversi fattori quali genere, età e territorio.

La percentuale di giovani in possesso di un titolo di studio terziario è differenziata sul territorio. Nel 2022, nel Centro-nord la quota di laureati nella classe di età 30-34 anni è del 30,5%, mentre scende al 21,6% nel Mezzogiorno, evidenziando un divario di 8,9 punti percentuali.

Oltre al gap territoriale, disparità notevoli emergono anche per genere: il divario è molto ampio e a favore delle donne: nella classe 30-34 anni, 33,8% contro il 21,0% degli uomini. Ne deriva che il gap con l’Europa è più marcato per questi ultimi.

I livelli di istruzione e formazione tendono ad essere inferiori nelle generazioni corrispondenti alle età più adulte: la quota di persone che hanno conseguito almeno il diploma superiore è del 78,0% tra i giovani di 25-34 anni e solo del 47,4% tra le persone di 60-64 anni (Istat 2023a). Nonostante all’aumentare del titolo di studio si osservi un tasso di occupazione più elevato, in Italia le opportunità occupazionali sono inferiori rispetto a quelle della media dei paesi Ue27, anche per i livelli di istruzione più elevati. Tuttavia il gap nei confronti dell’Europa del tasso di occupazione passa da 9,2 punti a circa 4 punti per la popolazione laureata tra i 25 e i 64 anni.

Infine, l’indirizzo di studio universitario determina importanti differenze nei tassi di occupazione dei laureati. Nel 2022, il tasso di occupazione tra i 25-64enni laureati nell’area umanistica e dei servizi3 è pari al 77,7%, sale all’83,7% per i laureati in area socio-economica e giuridica, si attesta all’86,0% per le cosiddette discipline Stem (Science, technology, engineering and mathematics) e raggiunge il massimo valore (88,0%) tra i laureati nell’area medico-sanitaria e farmaceutica. Nel 2022, meno di un quarto dei laureati italiani (25-34enni) si laurea nelle aree disciplinari scientifiche e tecnologiche: la quota sale al 34,5% tra gli uomini – più elevata al Nord (37,7%) rispetto al Mezzogiorno (29,7%) – e scende al 16,7% tra le donne, evidenziando un importante divario di genere.

Come accennato, è invece particolarmente scarsa l’offerta formativa terziaria non accademica, che grazie a percorsi di studio professionalizzanti consentirebbe a chi ha conseguito un diploma secondario tecnico di acquisire un livello terziario adeguato alle competenze possedute. La presenza di corsi di tipo vocational permette agli altri paesi europei di avere un numero più alto di persone con titoli di studio terziario, di favorire l’incontro tra domanda e offerta di lavoro, con una migliore corrispondenza tra le caratteristiche dell’occupato e quelle della professione svolta (Gavosto e altri 2020).

3. Le professioni e i livelli di competenza.

L’analisi del mismatch non può prescindere dalla distribuzione degli occupati per tipologia di professione e dai vari livelli di competenza intrinsechi in ciascuna di esse. La Classificazione delle professioni dell’Istat, nella sua forma più aggregata, prevede l’articolazione delle professioni in nove grandi gruppi4, ordinati gerarchicamente secondo il criterio del livello di competenza richiesto per svolgere le professioni classificate al loro interno5 (Istat 2024).

La distribuzione dei titoli di studio nei grandi gruppi professionali è eterogenea e mostra quali ambiti presentano una migliore o peggiore corrispondenza tra titolo di studio conseguito e professione esercitata. Il primo gruppo professionale, che raccoglie gli imprenditori, i dirigenti e gli esercenti6, pari al 6,5% del totale degli occupati di 15-89 anni, mostra nel 2022 un’alta concentrazione (49,5%) di lavoratori in possesso di un diploma (figura 2); la quota di chi ha conseguito solo la licenza media supera tuttavia il 30% e tale risultato riflette in parte una delle caratteristiche peculiari del tessuto produttivo italiano composto da piccoli imprenditori o esercenti, soprattutto delle generazioni più anziane, che spesso a fronte di un modesto titolo di studio hanno raggiunto status professionali di elevato livello. La quota di chi ha raggiunto un’istruzione terziaria è pari al 19,2% ma si differenzia notevolmente in alcuni sottogruppi, arriva infatti all’80% tra i legislatori e dirigenti della Pubblica amministrazione e al 50% tra i proprietari o amministratori di grandi imprese.


Figura 2. Occupati (15-89 anni)* per professione e titolo di studio. Anno 2022 (valori percentuali).
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* Sono escluse le forze armate.

** Gli esercenti sono compresi nel grande gruppo 1.

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Il secondo grande gruppo rappresenta le professioni specialistiche, intellettuali e scientifiche, svolte dal 14,8% degli occupati, che generalmente richiedono il conseguimento della laurea per essere esercitate (per esempio medici, ingegneri, architetti, specialisti delle scienze chimiche fisiche e naturali); è quindi un gruppo più omogeneo per titolo di studio (possiede la laurea il 79,9% dei suoi componenti). La presenza di occupati che non hanno un’istruzione terziaria è circoscritta ad alcuni ambiti specifici; fra questi vi sono i docenti, per i quali la percentuale di laureati è pari al 72,1%, poiché ai docenti di scuola primaria e pre-primaria in passato non era richiesto questo titolo: tra i docenti di 50 anni e più la quota di laureati scende infatti al 65,6%. Anche gli specialisti in scienze matematiche e informatiche presentano una quota minore di laureati (68,2%), dovuta a percorsi di acquisizione di competenze meno standardizzati nelle Information and communication technologies (Ict) rispetto ad altri ambiti. Questo avviene maggiormente per le fasce di lavoratori più grandi, oltre i 50 anni, tra i quali i laureati scendono al 61,6% (tra i giovani sono il 74,1%).

Tra le professioni tecniche del terzo grande gruppo della classificazione – in cui ricade il 17% degli occupati di 15-89 anni – vi è una rappresentazione molto eterogenea dei livelli di istruzione, dovuta in parte alla sempre maggiore qualificazione necessaria per svolgere le professioni afferenti a questo gruppo (per alcune di queste in passato era necessario il diploma mentre oggi è richiesta la laurea triennale) e in parte al verificarsi di fenomeni di overskilling o sottoinquadramento. La quota prevalente è costituita tuttora dai diplomati con il 55,7%, ma la quota di laureati è consistente e si attesta al 36,6%. Dunque non è sempre facile distinguere in questo gruppo aree di vero e proprio mismatch; ad esempio tra le professioni infermieristiche, per le quali da oltre vent’anni è richiesto il conseguimento della laurea triennale, la quota di chi possiede il titolo terziario è pari al 67% e tra i più giovani la quota sale all’85,5%. Anche tra i tecnici dei servizi alle persone (fra cui i servizi sociali e i servizi di sicurezza) il livello di istruzione non è omogeneo e la quota di laureati è simile a quella dei diplomati, per diventare più elevata tra i giovani e le persone fino a 50 anni di età.

Con le professioni esecutive d’ufficio del quarto grande gruppo, esercitate dal 12,3% degli occupati, si può iniziare a identificare in modo più netto l’area dei sovra-istruiti, essendo generalmente richiesto al più il diploma per accedere a queste occupazioni. La quota di diplomati è infatti maggioritaria in questo gruppo e pari al 65,5%; tuttavia i laureati sono un quarto del totale degli impiegati, ma salgono al 31,4% fra i giovani fino a 34 anni e scendono al 13,3% tra gli over 50. Anche per gli addetti ai servizi commerciali del quinto grande gruppo il titolo di studio prevalente è il diploma (56,6%) mentre oltre un terzo di essi ha conseguito al più la licenza media. Più contenuta (8,0%) la percentuale di sovra-istruiti in queste professioni.

Il sesto gruppo comprende gli agricoltori, gli artigiani e gli operai, che insieme contano quasi un quarto del totale degli occupati, professioni per le quali tradizionalmente è sufficiente un titolo di studio inferiore: tra di essi in effetti la maggioranza (il 55,0%) possiede al più la licenza media; tuttavia i diplomati raggiungono quasi la parità con il 42,8%, anche grazie all’innalzamento dell’età per l’obbligo scolastico e la conseguente minore proporzione di persone che si fermano alla licenza media, soprattutto tra i giovani. La quota di chi ha conseguito al più la licenza media è il 63,4% tra gli operai edili, mentre tra gli operai specializzati del settore metalmeccanico o della meccanica di precisione è il diploma il titolo di studio più diffuso, posseduto da circa il 50% di essi, quota che sale però al 70% fra i giovani (15-34 anni). Tra gli occupati delle professioni non qualificate, un decimo del totale, il 60,7% possiede un titolo fino alla licenza media, il 35,5% un titolo di studio secondario e il restante 3,8% ha conseguito una laurea.

Il problema del mancato incontro fra competenze, titoli di studio e professioni è dunque trasversale nel mercato del lavoro italiano e i confini non sempre sono facilmente tracciabili. Se si circoscrive l’analisi a chi possiede un titolo di studio terziario è possibile identificare in modo preciso il mismatch tra domanda e offerta di lavoro, ovvero quella parte di occupati che, pur avendo investito risorse e tempo per acquisire un titolo di studio elevato, non hanno trovato un’occupazione adeguata. Si tratta di laureati con un’occupazione non afferente alle professioni specialistiche del secondo grande gruppo della classificazione, o a quelle tecniche del terzo grande gruppo nel caso di laurea triennale, o a quelle dirigenziali del primo grande gruppo.

4. Segnali di mismatch: sovra-istruzione tra gli occupati laureati.

Sebbene l’Italia figuri tra i paesi meno scolarizzati d’Europa, nel 2022 quasi 1 900 000 occupati in possesso di un titolo terziario risultano sovra-istruiti, oltre un terzo dei laureati occupati nella classe di età 25-89 anni (tabella 1), vale a dire laureati che svolgono una professione per la quale il titolo di studio richiesto è inferiore a quello conseguito7. Il mismatch tra domanda e offerta di lavoro, insieme al deficit nell’istruzione, rappresenta uno dei punti deboli strutturali del nostro paese che rischia di minare le prospettive di una crescita robusta e duratura.

Tabella 1. Occupati (25-89 anni)* laureati per caratteristiche sociodemografiche e del lavoro e mismatch. Anno 2022 (valori percentuali).










	 

	Non disponibile

	Pari istruiti

	Sovra istruiti

	TOTALE




	Sesso




	Maschi

	7,3

	61,0

	31,7

	100,0




	Femmine

	3,5

	60,5

	35,9

	100,0




	Classe di età




	25-34 anni

	1,9

	59,6

	38,5

	100,0




	35-49 anni

	4,9

	57,5

	37,6

	100,0




	50-89 anni

	8,1

	66,0

	25,9

	100,0




	Ripartizione




	Nord

	5,5

	58,2

	36,3

	100,0




	Centro

	5,0

	60,2

	34,8

	100,0




	Mezzogiorno

	4,7

	66,4

	28,9

	100,0




	Cittadinanza




	Italiana

	5,2

	62,3

	32,5

	100,0




	Straniera

	4,9

	31,5

	63,6

	100,0




	Tipologia occupazione




	Dipendenti a tempo indeterminato

	4,1

	56,4

	39,5

	100,0




	Dipendenti a termine

	1,1

	62,8

	36,1

	100,0




	Autonomi senza dipendenti

	4,6

	75,9

	19,5

	100,0




	Autonomi con dipendenti

	32,5

	54,2

	13,2

	100,0




	Regime orario




	A tempo pieno

	5,7

	62,3

	32,1

	100,0




	Part time

	2,3

	51,5

	46,2

	100,0




	Area disciplinare laurea




	Umanistiche e servizi

	3,5

	62,1

	34,4

	100,0




	Socio-economiche e giuridiche

	7,0

	46,8

	46,1

	100,0




	Agricoltura, veterinaria, medicina, farmacia

	3,0

	78,7

	18,3

	100,0




	Stem

	5,6

	66,4

	28,0

	100,0




	Totale

	5,2

	60,7

	34,1

	100,0





* Sono escluse le forze armate.

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.

Il mismatch provoca uno spreco di capitale umano, una vera e propria dispersione dell’investimento indirizzato all’accrescimento delle conoscenze, competenze e abilità degli individui e della società nel suo complesso.

Tra gli occupati laureati nella classe di età 25-89 anni il 34% del totale risulta sovra-istruito rispetto all’occupazione che svolge. La quota è più alta per le persone delle fasce di età giovane e centrale (oltre il 37%) – come se il fenomeno riguardasse soprattutto una fase iniziale della vita professionale in cui si accumulano esperienza e informazioni necessarie a passare a un’occupazione più appagante – mentre si riduce per gli occupati ultra cinquantenni (25,9%).

Tra i giovani di 25-34 anni, la quota dei sovra-istruiti è pari al 38,5% – più elevata tra gli stranieri rispetto agli italiani (52,3% contro 37,8%) e tra le donne rispetto agli uomini (39,5% contro 37,0%) – e risulta leggermente maggiore nel Nord rispetto alle altre ripartizioni territoriali. Si attesta al 44,0% tra i dipendenti a tempo indeterminato, sale al 48,4% tra i part time e raggiunge circa l’80% nei settori di alberghi e ristorazione e di trasporto e magazzinaggio. Tra le professioni tecniche, a fronte di un 58,1% di pari istruiti, i sovra-istruiti arrivano al 41,9% (178 000 individui); a questi si aggiunge, per definizione, la totalità degli occupati laureati nei restanti gruppi professionali (326 000 individui), e cioè gli occupati in professioni esecutive nel lavoro di ufficio, nei servizi commerciali, gli operai e chi è impiegato in professioni non qualificate. Nello specifico, la distribuzione dei sovra-istruiti per professione, nella classe di età 25-34 anni, mostra incidenze particolarmente elevate per gli impiegati e per i tecnici (36,9% e 35,3% rispettivamente), più contenute per le professioni qualificate nei servizi (18,2%) ed esigue per gli operai e le professioni non qualificate.

Tra gli occupati adulti (35-49 anni), il fenomeno ha proporzioni del tutto simili (riguarda il 37,6% degli occupati), rimanendo concentrato tra i dipendenti a tempo indeterminato o in part time. Tra le professioni tecniche si attesta al 58,6%, quota superiore rispetto a quella dei più giovani. Tra gli ultracinquantenni, la quota dei laureati sovra-istruiti è più bassa e si attesta al 25,9%; è più alta tra i lavoratori a termine (32,1%) e più esigua tra gli autonomi con dipendenti (9,6%); supera il 60% solo nei settori di trasporto e magazzinaggio e delle attività finanziarie e assicurative.

Nel complesso, la distribuzione dei laureati sovra-istruiti per professione mostra incidenze elevate per tecnici e impiegati (39,8% e 34,7% rispettivamente), più contenute per le professioni qualificate nei servizi (14,3%) ed esigue per gli operai e le professioni non qualificate (figura 3).


Figura 3. Occupati (25-89 anni)* laureati sovra-istruiti per età e professione. Anno 2022 (valori percentuali).
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* Sono escluse le forze armate.

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Tuttavia, se si guarda all’indicatore europeo di over-qualification – che considera come sovra-istruiti solo i laureati occupati (25-64 anni) nelle professioni impiegatizie, dei servizi, operaie e non qualificate (dal IV grande gruppo all’VIII) – l’Italia con una quota pari al 22,1% si colloca in linea con la media europea (21,7%), similmente a Francia e Germania. I paesi del Nord Europa si caratterizzano per incidenze di over-qualification molto contenute, mentre Spagna e Grecia risultano i paesi con tassi di sovra-istruzione più elevati, superiori al 30%.

Tornando al contesto italiano, la percentuale di sotto-inquadrati varia considerevolmente in base all’area disciplinare di appartenenza: la sovra-istruzione raggiunge un picco del 46,1% tra i laureati socio-economico-giuridici e scende a valori molto più contenuti (18,3%) tra coloro che possiedono un titolo terziario in agricoltura, veterinaria, medicina, farmacia, inferiori anche a quelli di chi ha una laurea in discipline scientifiche, tecnologiche, ingegneristiche e matematiche, cosiddette Stem (28,0%). Tra i giovani (25-34 anni) la quota dei sotto-inquadrati sale al 55,2% tra i laureati socio-economico-giuridici e scende al 21,2% per chi ha un titolo terziario in agricoltura, veterinaria, medicina, farmacia, valore ancora una volta inferiore a quello delle lauree Stem (27,0%).

Da quanto detto emerge una frequente collocazione di risorse giovani e particolarmente istruite in professioni esecutive, impiegatizie o commerciali per le quali non sarebbe richiesto un titolo di studio terziario. Si tratta di risorse laureate per lo più in discipline economico-giuridiche o umanistico-letterarie che, sebbene il titolo di studio terziario raggiunto, non svolgono una professione qualificata dal punto di vista intellettuale, scientifico e a elevata specializzazione.

Il fenomeno del mismatch si ripercuote anche sui sentimenti di soddisfazione verso il proprio lavoro. I sovra-istruiti, ovviamente, dichiarano una minore soddisfazione in questo senso, in generale rispetto a chi è pari istruito: il punteggio medio per loro è pari al 7,68 contro il 7,9 (tabella 2).


Tabella 2. Punteggio medio di soddisfazione degli occupati laureati (25-89 anni) per sesso, classe di età e mismatch.
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Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



Punteggi più bassi di soddisfazione per la categoria degli occupati sovra-istruiti si riscontrano anche riguardo alla carriera e, soprattutto, all’interesse verso il proprio lavoro (7,9 contro 8,6). Le donne sovra-istruite mostrano punteggi di soddisfazione leggermente inferiori rispetto agli uomini nelle stesse condizioni e, per loro, il livello di soddisfazione tende a scendere gradualmente con il crescere dell’età, soprattutto con riferimento alla carriera: per le donne di 25-34 anni sovra-istruite il punteggio medio di soddisfazione verso la propria carriera lavorativa è pari al 6,6 (per gli uomini 6,9), mentre per le over 50enni il punteggio scende al 5,9 (per gli uomini 6,5).

5. Il mismatch nel capitale umano più qualificato: confronto europeo.

Il fenomeno del mismatch circoscritto ai livelli più elevati dell’istruzione e dell’occupazione può essere analizzato anche mediante l’indicatore europeo Hrst (Human resources in science and technology). L’incrocio tra le variabili costituite da titolo di studio e professione consente di misurare l’aggregato delle risorse umane in scienza e tecnologia, l’indicatore usato a livello europeo per stimare il capitale umano qualificato, sia sul fronte dell’istruzione sia su quello dell’occupazione. Questo aggregato, nello specifico, è costituito dalle persone con titolo universitario9 e/o occupate nelle professioni che afferiscono ai grandi gruppi 2 e 3 della Classificazione internazionale delle professioni Isco-0810.

Nell’ambito delle Hrst si può individuare l’aggregato delle Hrsto, ovvero l’insieme di occupati in scienza e tecnologia a prescindere dal titolo di studio, e l’aggregato Hrste, composto da persone in possesso di un titolo di studio universitario a prescindere dal tipo di professione svolta. L’intersezione fra questi due aggregati individua un nucleo centrale o core (Hrstc), vale a dire coloro in possesso di una laurea e occupati in professioni specialistiche o tecniche (figura 4).


Figura 4. Risorse umane in scienza e tecnologia (Hrst): le tre componenti.
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Scorporando, invece, il core dall’aggregato Hrsto si ottiene la componente di «Hrst solo occupazione», ovvero persone che, pur non avendo conseguito un titolo di studio terziario, svolgono comunque una professione afferente ai due gruppi professionali citati. In termini di mismatch queste risorse umane sono sotto-istruite, poiché in possesso di status professionale ma non di titolo accademico corrispondente.

Analogamente, sottraendo il core dall’aggregato Hrste si individua la componente di «Hrst solo istruzione», vale a dire persone che, pur avendo conseguito una laurea, non svolgono una professione tecnico-specialistica o non sono occupate (con titolo accademico ma senza status professionale). In termini di mismatch queste risorse umane sono sovra-istruite, poiché in possesso di titolo terziario ma non di status professionale adeguato.

Considerando l’aggregato totale delle Hrst, nel 2022 nell’Unione europea circa 102 milioni di persone di età compresa tra i 25 e i 64 anni risultano in possesso di un titolo universitario o occupate nel settore scientifico e tecnologico, con un incremento dell’1,7% rispetto al 2021 (Istat 2023b).

L’incidenza delle Hrst tra i 25 e i 64 anni sul totale della popolazione attiva11 differisce notevolmente tra i 27 Stati membri (figura 5). Il Lussemburgo registra la quota più elevata che sfiora il 70%, ma quote oltre il 60% si registrano anche per la Svezia, i Paesi Bassi, l’Irlanda e la Danimarca. L’Italia, invece, ha un’incidenza delle Hrst tra le più basse dell’Unione europea – pari al 37,4% a fronte del 49,3% per la media Ue27 – anche per i progressi limitati nell’ultimo decennio (la quota per il nostro paese era pari al 34,6% nel 2011). Quote di Hrst inferiori al 40% e simili a quella italiana si registrano in Croazia e Bulgaria, mentre ancora più basse soltanto in Romania (31,4%). L’analisi si arricchisce con il dettaglio delle tre componenti dell’indicatore Hrst, mostrando ulteriori differenze tra gli Stati membri.


Figura 5. Risorse umane (25-64 anni) in scienza e tecnologia nei paesi Ue27 per componente. Anno 2022 (incidenza percentuale sulla popolazione attiva).
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Fonte: Eurostat.



L’Italia sconta un deficit significativo per la componente legata all’istruzione: la quota degli occupati nel core Hrst è nettamente inferiore a quella registrata nella media europea (17,0% vs. 25,4%), così come è inferiore quella relativa ai laureati non occupati nel core Hrst (7,2% vs. 12,8%). Questo deficit è solo parzialmente compensato da una presenza relativamente più elevata di persone con lo status professionale ma prive di un titolo accademico (13,2% vs. 11,1% nella media Ue27).

Un sottoinsieme dell’aggregato Hrsto è rappresentato dagli «Scientists and Engeneers (Se)». Si tratta di coloro che sono occupati in specifiche professioni del gruppo 2 della Isco: in particolare del gruppo 21, in cui si collocano gli specialisti delle scienze matematiche, fisiche e naturali e gli ingegneri, del gruppo 22, in cui si trovano gli specialisti delle scienze mediche e infermieristiche, e del gruppo 25, in cui si trovano gli specialisti dell’informatica e comunicazione (Ict). Nel 2022 in Italia gli occupati in ambito scientifico e ingegneristico superano di poco il milione, con un’incidenza sugli occupati in scienze e tecnologia (Hrsto) pari al 15,2%, mentre in Europa si attesta al 23,7% (figura 6).


Figura 6. Scientists and Engeneers (25-64 anni) nei paesi Ue27 per genere. Anno 2022 (incidenza percentuale su Hrsto).
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Fonte: Eurostat.



Si conferma un significativo gap di genere a sfavore delle donne in molti paesi dell’Unione: in Italia il divario risulta pari a 7 punti percentuali (18,5% per gli uomini e 11,5% per le donne).

Tornando di nuovo al complesso delle risorse umane nella scienza e nella tecnologia (Hrst) e circoscrivendo l’analisi al solo contesto italiano, nel 2022 sono circa 9 milioni e mezzo quelle con un’età compresa tra i 25 e i 64 anni, con un incremento di 1,4% rispetto al 2021 (figura 7).


Figura 7. Risorse umane (25-64 anni) in scienza e tecnologia in Italia per componente. Serie 2011-2022* (incidenza percentuale sulla popolazione attiva). 92
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* Nel 2021 la Rilevazione sulle forze di lavoro ha subito un break di serie a causa dell’adeguamento al nuovo Regolamento europeo 2019/1700 del Parlamento europeo e del Consiglio del 10 ottobre 2019 che istituisce un quadro comune per le statistiche europee sulle persone e sulle famiglie. Il nuovo Regolamento, fra le altre cose, ha introdotto una modifica nella definizione di occupato. La nuova serie ricostruisce i principali indicatori a partire dal 2018.
Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro.



L’incidenza delle Hrst sul totale della popolazione attiva è cresciuta gradualmente dal 2011 al 2020, passando dal 34,6% al 38,0%, per poi scendere di un punto percentuale nel 2021 (37,0%), recuperato quasi del tutto nel 2022 (37,4%).

Il lieve incremento dell’Hrst totale è avvenuto proprio grazie alla maggiore diffusione dell’istruzione terziaria. L’indicatore Hrsto (Hrst core + Hrst solo occupazione) mostra, infatti, come nel periodo considerato vi sia stata una sostanziale stagnazione delle risorse umane occupate nelle professioni scientifiche e tecniche nel loro complesso, che si attestano sempre intorno al 30%. Tuttavia, negli anni, si evidenzia un’inversione nelle proporzioni fra la componente non laureata (della sola occupazione), che è passata dal 16,3% al 13,2%, e la componente core, che è passata da 13,1% al 17,0%.

Per quanto riguarda la componente «Hrst – solo istruzione», si evidenzia una crescita di 2 punti percentuali dal 2011 al 2022, dal 5,2% al 7,2%. Si tratta di risorse che, seppure in possesso di un titolo di studio accademico, o sono in cerca di occupazione (0,9%) o sono occupate in professioni non specialistico-tecniche (6,3%). Di queste ultime solo il 15% svolge una professione di tipo imprenditoriale o dirigenziale, dunque altamente qualificata (Major Group 1 – Managers), mentre la quota più consistente svolge professioni impiegatizie o del commercio e servizi (47,0% e 20,4% rispettivamente) e, infine, il restante 17,6% è occupato in professioni meno qualificate.

L’analisi dei dati sin qui effettuata delinea i contorni del mismatch nella sua componente di sovra-istruzione, mettendo in luce le criticità connesse al mancato raccordo tra percorsi di studio e mercato del lavoro. Il rischio, anche per i più istruiti, è di non essere adeguatamente collocati a fronte di indirizzi di studio universitari poco spendibili nel mercato del lavoro.

 

1 Si tratta di tutte le professioni specialistiche e tecniche raggruppate nel Major Group 2 Professionals e nel Major Group 3 Technicians and associate professionals della Classificazione internazionale Isco-08 (Specialisti e tecnici delle scienze matematiche, fisiche e naturali e dell’ingegneria, della salute, dell’insegnamento, della contabilità e amministrazione, dell’informatica e comunicazione, dell’ambito giuridico, sociale e culturale).

2 L’indicatore è definito come la percentuale della popolazione tra i 30 e i 34 anni che ha conseguito un titolo di studio terziario (nella Classificazione internazionale sui livelli di istruzione corrisponde fino al 2013 ai livelli 5-6 della Isced 1997 e dal 2014 ai livelli 5-8 della Isced 2011). In Italia, la classificazione include lauree e diplomi universitari, diplomi di Alta formazione artistica e musicale (Afam) e diplomi di accademia, conservatorio ecc. del vecchio ordinamento, diplomi di scuole dirette a fini speciali e di scuole parauniversitarie.

3 L’area umanistica e dei servizi è un accorpamento che associa alle lauree propriamente umanistiche anche alcuni corsi di laurea residuali, in termini di numerosità di laureati, inerenti i cosiddetti «servizi», tra i quali il principale è costituito dalle scienze del turismo.

4 La classificazione delle professioni dell’Istat rappresenta lo strumento che permette di ricondurre le professioni presenti nel mercato del lavoro a specifici raggruppamenti professionali, utili per comunicare, diffondere e integrare dati statistici e amministrativi sulle professioni. Essa garantisce anche la comparabilità a livello internazionale, essendo raccordata alla Classificazione internazionale delle professioni Isco-08. Al primo livello di aggregazione prevede 9 grandi gruppi: I, legislatori, imprenditori e alta dirigenza; II, professioni intellettuali, scientifiche e di elevata specializzazione; III, professioni tecniche; IV, professioni esecutive nel lavoro d’ufficio; V, professioni qualificate nelle attività commerciali e nei servizi; VI, artigiani, operai specializzati e agricoltori; VII, conduttori di impianti e conducenti di veicoli; VIII, professioni non qualificate; IX, forze armate. Dal gennaio 2023 l’Istat ha adottato la classificazione delle professioni Cp2021, ovvero una revisione della Cp2011.

5 Il criterio della competenza all’interno dell’impianto classificatorio si articola in due dimensioni: il livello di competenza richiesto per esercitare la professione e il campo di applicazione della competenza. Per misurare il livello di competenza impiegato si può fare ricorso alla variabile del titolo di studio, ma anche all’esperienza lavorativa.

6 In questa sede viene utilizzata una aggregazione ad hoc della Cp2011, in cui gli esercenti sono accomunati al primo grande gruppo: per queste professioni non è possibile determinare livelli di sovra o sotto-istruzione; si ricorda che nella Classificazione delle professioni Cp2011 gli esercenti ricadono nel grande gruppo 5 «Professioni qualificate nelle attività commerciali e nei servizi». Sono inoltre stati aggregati il grande gruppo 6 e 7, ed è stato escluso il gruppo 9 delle forze armate.

7 L’indicatore definisce sovra-istruiti gli occupati che possiedono un titolo di studio superiore a quello che presenta la frequenza relativa più elevata per un determinato gruppo professionale. Pertanto la sovra-istruzione, o overeducation, si verifica quando il titolo di studio non è stato necessario per acquisire il posto di lavoro, mentre l’overskilling si verifica quando le competenze acquisite nel percorso di studio non sono utili allo svolgimento del proprio lavoro.

8 La soddisfazione per il lavoro svolto è ottenuta mediante una media aritmetica dei punteggi relativi al grado di soddisfazione per i seguenti aspetti: guadagno, numero di ore lavorate, carriera, stabilità del posto, distanza casa-lavoro, interesse per il lavoro. Per ciascun aspetto legato al lavoro il grado di soddisfazione è rilevato attraverso una scala che va da 0 a 10, dove 0 indica «per niente soddisfatto» e 10 «completamente soddisfatto».

9 Le persone con titolo terziario sono coloro che hanno conseguito un titolo di studio appartenente ai gruppi 5-8 della Classificazione internazionale dei titoli di studio Isced-11.

10 Si tratta di tutte le professioni specialistiche e tecniche raggruppate nel Major Group 2 Professionals e nel Major Group 3 Technicians and associate professionals (Specialisti e tecnici delle scienze matematiche, fisiche e naturali e dell’ingegneria, della salute, dell’insegnamento, della contabilità e amministrazione, dell’informatica e comunicazione, dell’ambito giuridico, sociale e culturale).

11 Per calcolare l’incidenza delle risorse umane in scienza e tecnologia sul totale delle forze di lavoro (occupati e disoccupati) di età 25-64 anni il numeratore è stato depurato dalla componente inattiva dell’aggregato.


Parte seconda

Temi e problemi


V. Salari e redditi da lavoro

di Francesco Devicienti e Bernardo Fanfani

1. Premessa.

Nel corso dell’estate 2023 una statistica abbastanza allarmante apparve sui giornali italiani. L’Ocse aveva infatti riportato il dato sulla crescita dei salari reali tra il 1990 e il 2020. L’Italia registrava un misero -2,9% in media nel corso del trentennio preso in considerazione, a fronte di un andamento del +6,2% in Spagna, del +31,1% in Francia e del +33,7% in Germania. Si tratta di una statistica impietosa, che ha dato luogo a un vivace dibattito in cui il declino italiano veniva attribuito a diversi fattori, riconducibili in ultima analisi all’incapacità del suo sistema produttivo, e del sistema paese più in generale, di far fronte al mutato contesto competitivo superando le tradizionali debolezze strutturali della sua economia: dalle dimensioni aziendali alla specializzazione produttiva, dalla scarsa propensione all’innovazione e dalle politiche industriali poco lungimiranti alle riforme del mercato del lavoro che avrebbero depotenziato le tradizionali garanzie.

Isolare l’importanza relativa di ciascuna singola spiegazione del declino dei salari reali appena descritto è un compito arduo. Prima di parlare di cause, è però utile cercare di andare più a fondo sul dato preso in considerazione dall’Ocse. Infatti, dietro questa statistica apparentemente semplice si nascondono alcune dinamiche in parte sorprendenti, che in qualche modo rendono il caso italiano abbastanza particolare nel confronto con gli altri paesi dell’Ocse.

Per chiarire le cose, è utile definire con precisione a cosa si riferisce il dato dell’Ocse. Il salario che si è preso in considerazione nel calcolo di questa serie storica è in realtà il reddito annuale da lavoro. In altre parole, si tratta della retribuzione complessiva che chi ha un’occupazione riesce a portare a casa nel corso di un anno solare. È un dato sicuramente importante e informativo, perché dà una misura della capacità di consumo, ed eventualmente di risparmio, dei lavoratori, nonché del benessere e della dignità delle persone e delle loro famiglie. Tuttavia, la tradizionale definizione di salario usata dagli economisti si riferisce invece solitamente alla paga ricevuta dal lavoratore per unità di tempo, espressa spesso come paga oraria o giornaliera.

Pensando a cosa possa contribuire alla crescita del reddito annuale, possiamo isolare due meccanismi fondamentali. Da una parte, si può guadagnare di più perché il nostro salario, ad esempio la paga per ogni giornata di lavoro, è aumentato. Dall’altra, possiamo guadagnare di più perché nel corso dell’anno lavoriamo per un maggior numero di giornate. Nell’analisi del caso italiano, tenere presente questa distinzione è fondamentale, in quanto la serie storica dei salari (orari o giornalieri) è molto diversa da quella dei redditi da lavoro (mensili o annuali). Per avere un’idea di quanto siano diverse queste serie storiche, possiamo provare a effettuare un confronto dell’andamento dei salari in Italia e Germania, distinguendo però tra ciò che avviene per i salari dei lavoratori più poveri, per quelli più ricchi e per quelli in posizione mediana tra questi due estremi.

In un influente articolo sul caso tedesco (Dustmann e altri 2014) si calcola che la crescita della mediana dei salari giornalieri reali in Germania Ovest è stata di solo il +3,5% tra il 1990 e il 2008. Oltretutto, questa statistica è calcolata considerando solo i lavoratori dipendenti di sesso maschile con contratto a tempo pieno. Calcolando una statistica analoga per l’Italia, come abbiamo fatto in un nostro recente contributo (Devicienti, Fanfani, Maida 2019), si può notare come nello stesso arco temporale la crescita salariale reale ha avuto un ritmo leggermente più positivo, con un andamento del +4,2% a livello mediano. Se invece consideriamo l’andamento della stessa serie storica per i lavoratori relativamente poveri, ovvero coloro che guadagnano un salario inferiore rispetto al 90% del resto dei lavoratori, in Germania si osserva un declino di circa il -8%, mentre in Italia vi è stata una crescita del +4,3% tra il 1990 e il 2008. Si noti che stiamo qui analizzando l’andamento dei salari nel tempo, piuttosto che il loro livello, che, se confrontato a parità di potere d’acquisto, è sempre stato più alto nel caso tedesco. Tuttavia, questi dati suggeriscono che, almeno fino a circa l’inizio degli anni dieci, la crescita salariale italiana ha tenuto il passo ed è stata anche più positiva di quella tedesca. Allungando la serie storica agli anni più recenti, la Germania ha in buona parte recuperato il gap accumulato nella coda bassa della distribuzione dei salari, e ha avuto un maggior dinamismo anche nei salari unitari1. Tuttavia, le differenze nella crescita dei salari unitari tra Italia e Germania restano anche oggi molto più limitate rispetto alle enormi differenze nella crescita dei redditi che si osservano tra i due paesi.

Posti di fronte a queste evidenze, è naturale chiedersi come sia possibile che la Germania, i cui redditi annuali nei dati Ocse sono cresciuti di 35 punti percentuali in più rispetto all’Italia nel corso degli ultimi 30 anni, abbia avuto una crescita dei salari per giornata lavorata relativamente molto più simile a quella del nostro paese. La risposta sta in buona parte nelle grandi differenze esistenti tra i due paesi nell’andamento del numero di giornate lavorate mediamente nel corso dell’anno. In Italia i problemi della precarietà, del part time involontario, della disoccupazione e delle scarse opportunità di lavoro e di continuità lavorativa hanno avuto effetti estremamente più rilevanti che in Germania. Alla base del declino dei redditi italiani non vi è insomma una mancata tenuta dei salari, quanto piuttosto una scarsa tenuta dell’occupazione.

2. L’andamento dei salari italiani.

Vediamo adesso l’andamento recente dei salari e dei redditi italiani più nel dettaglio. Per farlo, utilizziamo i dati ricavati dall’universo delle dichiarazioni Uniemens che le imprese devono rendere all’Inps. Si tratta di un archivio nel quale non sono inclusi i dati sui dipendenti pubblici, gli autonomi e alcune categorie di professionisti. Tuttavia, i dati coprono la totalità dei lavoratori dipendenti del settore privato, quindi circa due terzi della forza lavoro italiana e più dell’80% del totale dei lavoratori dipendenti. Un vantaggio di questi dati è l’ottima qualità dell’informazione sul reddito da lavoro, che essendo registrato per il fine amministrativo del conteggio dei contributi pensionistici è molto meno soggetto a problemi di errore di misura, rispetto ad altre fonti di dati, come quelle derivanti da indagini campionarie.

La figura 1 mostra l’evoluzione dei salari reali giornalieri in Italia tra il 2006 e il 2021. Abbiamo riportato in particolare tre serie storiche: quella del decimo percentile, il salario che si trova a un livello inferiore rispetto al 90% del resto della popolazione; la mediana, che come detto prima si riferisce al salario che si trova esattamente al centro della distribuzione, quindi a un livello tale per cui il 50% della popolazione guadagna meno e l’altra metà guadagna di più; infine, abbiamo riportato l’andamento del novantesimo percentile, il livello salariale superiore al 90% del resto della popolazione. Si noti che rappresentare queste tre serie storiche congiuntamente è utile perché ci consente di analizzare anche le diseguaglianze. Infatti, se il decimo percentile è cresciuto nel tempo più della mediana, potremmo dire che le diseguaglianze tra «classe povera» e «classe media» si sono ridotte. In altre parole, il salario di chi è relativamente povero è diventato nel tempo più simile al salario mediano. Se invece la mediana cresce più velocemente del novantesimo percentile, a ridursi saranno le diseguaglianze tra «classe media» e «classe ricca».


Figura 1. Dinamica dei salari giornalieri reali, dipendenti privati (2006-2021).
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Fonte: dati Uniemens Inps.



Nella figura 1, i livelli della mediana, del decimo e del novantesimo percentile sono espressi in proporzione rispetto al loro livello osservato nel 2006. Quindi un valore di 0,02 si legge come una crescita del +2% rispetto al 2006. Trattandosi di salari reali, l’effetto dell’inflazione è già preso in considerazione, e i livelli salariali sono confrontati a parità di potere d’acquisto tra anni diversi. Infine, nel calcolare il salario giornaliero abbiamo tenuto conto delle differenze negli orari di lavoro tra dipendenti part time e full time. Utilizzando le informazioni presenti nei dati, possiamo infatti esprimere il salario in termini di paga giornaliera equivalente a tempo pieno con buona approssimazione.

Alla luce di queste informazioni, analizzando l’andamento dei salari giornalieri reali nel corso degli ultimi 15 anni (dal 2006 al 2021), si può notare come vi sia stata una leggera crescita, pari a circa il 4% nel caso della mediana e del novantesimo percentile. Sorprendentemente, la crescita salariale è stata ancora più marcata, attestandosi a circa il +6%, nel caso del decimo percentile. Questa migliore performance dei bassi salari ci porta a concludere che le diseguaglianze tra classe «povera» e classi «medie» e «ricche» sono addirittura diminuite, seppure di poco, nel corso di questo periodo. Si può anche notare che gran parte di questa crescita si realizza nel periodo tra il 2006 e il 2010, a cui seguono anni di oscillazioni attorno a un livello abbastanza piatto.

Nella figura 2 riportiamo invece l’andamento dei redditi da lavoro annuali nel corso dello stesso periodo. Qui si nota come il dato Ocse riportato all’inizio di questo capitolo sia ancora più allarmante se calcolato sugli ultimi quindici anni. Infatti, tra il 2006 e il 2021 i salari mediani sono diminuiti di circa il 6%. Ancora più preoccupante è constatare come al decimo percentile questo andamento sia stato del -35% in termini reali, con un conseguente marcato aumento delle diseguaglianze tra classe povera e classi media e ricca. Infatti, in questo caso il livello dei redditi relativamente più poveri è fortemente diminuito in termini reali, a fronte di un andamento abbastanza stagnante tra le classi più ricche. Tuttavia, anche al novantesimo percentile l’andamento dei redditi è stato poco entusiasmante, attestandosi a un livello per lo più piatto.


Figura 2. Dinamica dei redditi annuali reali, dipendenti privati (2006-2021).
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Fonte: dati Uniemens Inps.



La forte differenza tra la serie storica dei salari giornalieri e quella dei redditi annuali ha una spiegazione abbastanza palese. Questa evidenza ci suggerisce infatti che il principale fattore che ha determinato il declino dei guadagni da lavoro complessivi sia stata l’intensità dell’occupazione, vale a dire il numero medio di giornate lavorate nell’anno.

La figura 3 calcola l’andamento del numero medio di giornate di lavoro annue dei lavoratori dipendenti italiani nel settore privato. Anche questi dati sono derivati dagli archivi Uniemens Inps, e sono espressi come giornate equivalenti a tempo pieno nel caso di contratti di lavoro part time. Come si può notare, le giornate di lavoro nell’anno si sono ridotte di circa il -10% in media. Se calcoliamo questa statistica prendendo in considerazione solo i lavoratori che guadagnano meno del 75% del resto della popolazione, ovvero il 25% più povero in termini di reddito, il crollo delle giornate lavorate è ancora più evidente. In questo caso si registra infatti un declino superiore al 30%. Ovviamente, lavorando molte meno giornate, i guadagni da lavoro complessivi tendono a ridursi nonostante il fatto che la paga per giorno di lavoro sia invece leggermente aumentata nel tempo.


Figura 3. Dinamica delle giornate di lavoro medie nell’anno, dipendenti privati (2006-2021). 102
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In sintesi, i redditi italiani non sono soltanto diminuiti in media negli anni recenti. Le diseguaglianze di reddito si sono allargate. Inoltre, per i lavoratori più poveri il declino dei redditi è stato molto più marcato rispetto al dato Ocse riportato all’inizio del capitolo. Tuttavia, questa dinamica non è stata il frutto di salari per unità di tempo in declino o di un aumento nelle loro diseguaglianze. Ciò che ha trainato il declino dei redditi italiani è stata una minore intensità nell’occupazione, soprattutto per i lavoratori a bassi salari. Vale a dire, maggiore discontinuità nelle carriere, maggiore part time spesso involontario, minori opportunità di impiego e maggiore instabilità lavorativa.

3. Il ruolo delle relazioni industriali.

Spesso nel dibattito pubblico la distinzione tra salari (orari o giornalieri) e redditi (annuali) che abbiamo discusso in precedenza tende a perdersi. Sulla base delle evidenze riportate, è formalmente corretto sostenere che i salari italiani sono declinati in termini reali e che le loro diseguaglianze sono aumentate. Tuttavia, occorrerebbe specificare che la misura di salario presa in considerazione in questo caso è il reddito da lavoro annuale. L’ambiguità nell’uso di questa terminologia può però portare a proporre soluzioni al problema del declino dei redditi potenzialmente poco efficaci.

Nei mercati del lavoro occidentali, esistono due tipiche istituzioni per la protezione dei salari: da una parte la legislazione sul salario minimo, dall’altra la presenza della contrattazione collettiva. Come noto, in Italia non vi è una legislazione sul salario minimo, e la tutela dei salari è quindi affidata alla contrattazione collettiva delle parti sociali maggiormente rappresentative. In base a un’interpretazione dell’art. 36 della Costituzione fatta propria dalla Corte costituzionale, i livelli salariali stabiliti nell’ambito della contrattazione collettiva si applicano a tutti i lavoratori dipendenti, e hanno quindi di fatto una funzione equivalente a quella di un salario minimo.

Posti di fronte al problema di un declino nei salari, si potrebbe essere tentati di cercare di promuovere una più robusta crescita nei minimi contrattati dalle parti sociali come possibile soluzione del problema. Tuttavia, la funzione della contrattazione (così come quella del salario minimo) è quella di tutelare il livello dei salari per unità di tempo. Invece, la contrattazione collettiva non ha gli strumenti per garantire che i maggiori salari unitari si traducano anche in maggiori redditi complessivi. Infatti, i contratti collettivi non sono strumenti in grado di costringere né persuadere le imprese ad assumere più lavoratori, ad aumentare la quota degli assunti a tempo pieno, o a ridurre l’incertezza lavorativa.

La serie storica sul livello dei salari giornalieri riportata nella figura 1 ci suggerisce che la contrattazione collettiva in questi anni ha svolto il suo ruolo di tutela delle paghe unitarie in modo abbastanza efficace. Questi dati sull’andamento dei salari giornalieri reali, anche se non particolarmente entusiasmanti, sono comunque abbastanza positivi se confrontati con quanto accaduto in Germania, un grande paese europeo spesso definito come la «locomotiva d’Europa». Inoltre, questo andamento dei salari è particolarmente positivo se rapportato a quello della produttività del lavoro italiana, che in base a diverse stime ha avuto una dinamica piatta e in parte negativa nel corso degli ultimi quindici anni, a fronte di una forte crescita nel caso tedesco. Infine, la contrattazione sembra aver limitato la crescita delle diseguaglianze dei salari unitari, che sono addirittura diminuite nel corso degli ultimi quindici anni.

Tuttavia, a fronte di questo sistema di tutele del salario unitario abbastanza efficace, non si è raggiunto un risultato altrettanto positivo per quanto riguarda la tutela dei redditi da lavoro complessivi, visto il loro drammatico declino. Come detto, sotto molti aspetti i redditi complessivi sono più importanti nel determinare il benessere e la ricchezza dei lavoratori. La risposta al declino dei redditi andrebbe quindi cercata usando strumenti diversi, senza accontentarsi o illudersi di affrontare questo problema con la semplice tutela delle paghe unitarie.

4. Contrattazione collettiva e diseguaglianze salariali nel contesto italiano.

L’ipotesi che la contrattazione abbia svolto un ruolo di forte influenza sulle recenti dinamiche e diseguaglianze dei salari unitari in Italia non è nuova. Si tratta in realtà di un’ipotesi basata su diverse evidenze empiriche, che oltretutto sono supportate anche allargando l’analisi a un periodo storico più ampio degli ultimi quindici anni.

In un nostro studio sull’andamento storico delle diseguaglianze dei salari unitari in Italia (Devicienti, Fanfani, Maida 2019) mostriamo come questa evoluzione si possa dividere in tre fasi. Per illustrarle possiamo far riferimento alla figura 4, che riporta l’andamento della diseguaglianza dei salari settimanali tra i lavoratori dipendenti privati in Veneto2. Nell’articolo citato mostriamo che questa serie storica segue abbastanza fedelmente quella dell’intero territorio nazionale, e possiamo quindi considerarla come rappresentativa del più generale andamento delle diseguaglianze salariali italiane. La diseguaglianza è misurata utilizzando la deviazione standard dei salari, una statistica che rappresenta l’entità media delle distanze dei salari rispetto alla media. Quindi, una maggiore deviazione standard implica un maggior livello di diseguaglianza.


Figura 4. Deviazione standard dei salari settimanali, lavoratori dipendenti maschili del settore privato in Veneto (1977-2013).
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Fonte: F. Devicienti, B. Fanfani, A. Maida, Collective bargaining and the evolution of wage inequality in Italy, in «British Journal of Industrial Relations», LVII, 2019, 2, pp. 377-407.



Osservando la figura 4 si nota come in una prima fase, tra la metà degli anni settanta e la metà degli anni ottanta del Novecento, la diseguaglianza dei salari si sia fortemente ridotta. Si tratta quindi di un fenomeno che si può in gran parte attribuire alla scala mobile. La scala mobile, che fu in vigore dalla metà degli anni settanta fino a un suo sostanziale depotenziamento nel 1984, era un meccanismo automatico di aggiustamento all’inflazione inserito nel sistema della contrattazione collettiva. In base a questo meccanismo, l’aggiustamento dei salari all’inflazione veniva stabilito in somma fissa per tutti i lavoratori. Quindi, l’adeguamento era della stessa entità sia per i lavoratori a basso salario, che si vedevano corrisposti aumenti piuttosto elevati in proporzione al proprio stipendio, che per i lavoratori ad alto salario, per i quali gli adeguamenti non risultavano altrettanto generosi in proporzione allo stipendio, con un evidente effetto di compressione delle diseguaglianze3.

Col depotenziamento della scala mobile, si avvia intorno al 1984 una successiva fase di crescita delle diseguaglianze dei salari abbastanza sostenuta. Tuttavia, questa crescita si arresta nei primi anni del nuovo secolo, coincidente con la terza fase di relativo congelamento delle diseguaglianze, le quali, come abbiamo visto anche nella figura 1, hanno addirittura una lieve flessione negli anni più recenti.

Si noti che la dinamica delle diseguaglianze salariali italiane è abbastanza peculiare nel confronto con altre economie avanzate. Abbiamo già detto che la Germania ha visto una forte crescita nelle diseguaglianze salariali nel corso dello stesso arco temporale, che non si è mai arrestata fino al secondo decennio del nuovo secolo. Una simile crescita è stata una caratteristica di moltissimi altri paesi, tra cui gli Stati Uniti4. Tuttavia, ciò che sorprende è il fatto che nelle altre economie avanzate la crescita delle diseguaglianze era iniziata già prima della metà degli anni ottanta, mentre il periodo di riduzione delle diseguaglianze a cavallo tra anni settanta e ottanta è sostanzialmente un’esclusiva del caso italiano.

Nel nostro studio citato in precedenza (Devicienti, Fanfani, Maida 2019) analizziamo il periodo di maggior crescita delle diseguaglianze italiane, dalla metà degli anni ottanta ai primi anni duemila. In particolare, abbiamo verificato se questa crescita delle diseguaglianze sia stata il prodotto di maggiori differenze nei salari pagati da imprese diverse. Infatti, il più grande divario tra alti e bassi salari potrebbe essere alimentato da crescenti differenze tra alcune aziende che sono sempre più produttive, e quindi in grado di pagare di più i propri lavoratori, e altre imprese che invece hanno difficoltà a stare sul mercato e tendono a comprimere gli stipendi.

Da un confronto tra il caso tedesco e quello italiano, mostriamo come in Italia l’aumento delle diseguaglianze negli anni ottanta e novanta non sia il prodotto di una maggiore differenziazione nei salari pagati da imprese diverse. Con una metodologia analoga a quella da noi impiegata, il premio Nobel per l’economia David Card e coautori (2013) mostrano invece che in Germania un forte impulso alla crescita delle diseguaglianze sia scaturito proprio da maggiori differenze nelle politiche salariali delle imprese. Quindi in Italia le differenze tra imprese sono rimaste abbastanza costanti, mentre le diseguaglianze sono aumentate tra lavoratori relativamente più e meno qualificati all’interno delle medesime imprese. In Germania si osserva invece una differenziazione sempre più marcata tra i salari delle imprese più produttive e quelli delle imprese meno efficienti e profittevoli.

Nel loro studio, Card e coautori attribuiscono il fenomeno dell’aumento delle diseguaglianze tra imprese diverse in Germania alle riforme introdotte nel sistema di contrattazione collettiva. Infatti, a partire dai primi anni novanta, anche a causa dell’unificazione, la Germania ha permesso alle imprese di aderire ai salari contrattati a livello centralizzato su base volontaria, eliminando la clausola di estensione automatica erga omnes di tali disposizioni. Questo processo di decentralizzazione della contrattazione collettiva avrebbe quindi consentito alle imprese di differenziare maggiormente i propri livelli salariali, che nel tempo sono andati a rispecchiare maggiormente le sottostanti differenze di produttività.

Come abbiamo detto, nel nostro studio mostriamo invece che in Italia le diseguaglianze si sono allargate piuttosto tra i diversi livelli di inquadramento dei contratti collettivi, quindi tra lavoratori in occupazioni diverse all’interno delle stesse imprese. Si noti però che, per quanto i livelli di inquadramento in genere riflettano le diverse competenze dei lavorati, difficilmente l’articolazione di tali livelli all’interno dei vari contratti collettivi di lavoro è in grado di cogliere adeguatamente le sottostanti differenze di competenze tra lavoratori, o le pressioni di domanda e offerta che si generano nel mercato del lavoro per le diverse competenze. Quanto alle differenze nelle politiche salariali delle imprese, ad esempio tra quelle più o meno produttive, oppure tra quelle collocate in regioni ad alto o basso sviluppo e costo della vita, le evidenze ci mostrano come esse non si siano allargate. Insomma, il periodo di crescita delle diseguaglianze italiane sembra essersi prodotto all’interno del sistema della contrattazione collettiva, attraverso l’abolizione della scala mobile e una maggiore differenziazione nei livelli salariali tra le griglie costituite dai diversi livelli di inquadramento. In questo processo la contrattazione centralizzata a livello nazionale di settore sembra quindi aver sempre mantenuto il suo controllo sulla struttura salariale italiana.

Questi risultati si aggiungono ad altre evidenze concordanti nel suggerire che in Italia le dinamiche salariali abbiano avuto andamenti non sempre coerenti con quelli di altre economie avanzate. Ad esempio, Naticchioni, Ricci, Rustichelli 2010 mostrano come in Italia il premio educativo, cioè le differenze salariali tra chi ha acquisito un maggiore e chi un minore livello di istruzione, non sia cresciuto tra gli anni ottanta e novanta. Ciò è in contrasto con una forte crescita nei premi educativi osservata in altri paesi. Per questi paesi, è stata formulata una influente ipotesi in base alla quale la crescita delle diseguaglianze salariali e dei premi educativi sarebbe legata al progresso tecnologico e a cambiamenti nella composizione del sistema produttivo, che avrebbero avvantaggiato in modo più che proporzionale i lavoratori altamente specializzati, con alti livelli di istruzione. Non si sostiene qui che tale cambiamento strutturale non sia avvenuto in Italia, ma ciò che sembra emergere è che questi cambiamenti non abbiano avuto il medesimo effetto sui salari unitari italiani rispetto a quanto avvenuto in altri paesi. Una possibile interpretazione è che, mentre in Italia la struttura salariale, comprese le differenze salariali tra imprese e quelle riconducibili alle diverse competenze, sia ancora largamente determinate nell’ambito di una contrattazione collettiva alquanto centralizzata e non sempre, o non sempre immediatamente, in linea con le sottostanti dinamiche economiche, altrove i salari risulterebbero più direttamente rispondenti alle pressioni di domanda e offerta tra territori, imprese e specifiche competenze.

5. Alcune problematicità della contrattazione collettiva centralizzata.

Dato il rilevante ruolo della contrattazione collettiva nell’influenzare le dinamiche salariali italiane, perlomeno per quanto riguarda i salari unitari, possiamo chiederci se questo sistema dia luogo ad alcune problematicità. Un primo problema potrebbe essere quello che la crescita dei salari stabilita a livello centralizzato di settore (ovvero nei Ccnl) potrebbe creare dei disincentivi alla creazione di posti di lavoro, se eccessivamente in contrasto con le dinamiche del ciclo economico e della produttività.

In alcuni altri nostri lavori (Devicienti - Fanfani 2021; Fanfani 2023) uniamo i dati sui salari minimi stabiliti nei contratti collettivi ai dati Inps, per calcolare gli effetti della crescita nei minimi della contrattazione sui salari effettivi, sull’occupazione e su altre dimensioni d’impresa. I risultati di questi studi mostrano come la crescita nei minimi contrattuali sia efficace nel determinare una maggiore crescita salariale. Tuttavia, vi sono anche effetti negativi sui livelli occupazionali, particolarmente per le imprese relativamente meno produttive e di minori dimensioni.

Un’altra importante questione nell’analisi degli effetti della contrattazione centralizzata riguarda la relazione tra salari e produttività. In un sistema economico complesso, la capacità dei salari di seguire le dinamiche della produttività è importante, in quanto consente ai lavoratori di avere un corretto incentivo riguardo alle tipologie occupazionali più redditizie, specializzandosi in quelle mansioni che sono anche maggiormente profittevoli. Inoltre, la capacità dei salari di seguire la produttività facilita le imprese nella creazione di posti di lavoro, consentendo oltretutto una corretta redistribuzione della ricchezza là dove tendono a crearsi maggiori profitti.

In un nostro contributo preparato per il Rapporto annuale Inps 2019 (Inps 2019) abbiamo approfondito quest’ultima questione. Avendo a disposizione informazioni congiunte sui salari e sul valore aggiunto per lavoratore delle imprese private italiane, abbiamo studiato la correlazione tra salari e produttività5. Questa correlazione dovrebbe essere positiva, in quanto nelle imprese più produttive ciascun lavoratore genera un maggior livello di profitti, e questa ricchezza dovrebbe tradursi in stipendi più generosi.

Attraverso alcune stime econometriche, abbiamo diviso la correlazione tra salari e produttività in due componenti6. La prima componente che genera questa correlazione è legata al fatto che la produttività tende ad essere più alta in imprese la cui forza lavoro ha maggiori competenze e abilità, quindi là dove le componenti individuali del salario, cioè la capacità dei lavoratori di guadagnare di più indipendentemente dal proprio datore di lavoro, sono maggiori. Possiamo pensare a una azienda in cui tutti i dipendenti sono ingegneri altamente qualificati, che sarebbero quindi in grado di guadagnare alti stipendi anche se cambiassero lavoro. Questa impresa, per trattenere una forza lavoro così qualificata, dovrà pagare stipendi più alti. Allo stesso tempo, i lavoratori di questa impresa saranno anche in grado di generare maggiori profitti e saranno quindi molto produttivi. Questo fenomeno viene indicato in letteratura col nome di sorting, che denota la tendenza dei lavoratori con simili livelli di qualifiche e produttività a lavorare nelle stesse imprese, generando differenziali di produttività e salari tra di esse.

Il secondo elemento caratterizzante la relazione tra produttività e salari è legato alla tendenza delle imprese a maggior valore aggiunto di pagare stipendi più alti della media, rispetto a imprese meno produttive che assumono lavoratori simili. In questo caso, le imprese pagano di più in quanto dotate di maggiori risorse, vale a dire dotate di maggior liquidità generata dai processi produttivi al netto dei costi per beni e servizi. Riprendendo il precedente esempio, possiamo pensare alle differenze di salario tra un’impresa di ingegneri, ma operante in un settore poco profittevole a causa di una domanda in contrazione, rispetto a un’impresa con analoga composizione della forza lavoro, ma attiva in un segmento in forte espansione e dunque molto redditizio. Questo fenomeno viene invece indicato in letteratura come rent-sharing, che denota la tendenza delle imprese più profittevoli a pagare stipendi più alti a parità di qualifiche e competenze della propria forza lavoro.

Nella figura 5 mostriamo la correlazione osservabile tra salari giornalieri e valore aggiunto per lavoratore, che come abbiamo detto è una misura della produttività dell’impresa. Questa correlazione è ottenuta al netto di alcune determinanti osservabili del salario, come l’età e la qualifica. Quindi ci dice di quanto il salario si differenzia in base alla produttività dell’impresa, a parità di età e occupazione dei lavoratori. Il valore del coefficiente mostra che un aumento del 10% nel valore aggiunto per lavoratore è accompagnato da una crescita salariale di circa il 2,2%. Questo coefficiente è sostanzialmente costante nel tempo, come si può notare confrontando il suo valore in ciascun triennio tra il 2004 e il 2015. Questa evidenza ci suggerisce che la sensitività dei salari al variare della produttività non si sia modificata molto negli anni recenti, caratterizzati da una sostanziale invarianza delle diseguaglianze salariali. Il premio salariale legato alla produttività è quindi rimasto costante nel tempo.


Figura 5. Correlazione tra salari e produttività d’impresa, società di capitale - settore privato (2004-2015).
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Fonte: dati Uniemens Inps.



La figura 6 mostra invece la stessa correlazione tra salari e produttività, stavolta però divisa nella sua componente di sorting (tendenza dei lavoratori più qualificati a lavorare in imprese più produttive) e di rent sharing (tendenza delle imprese con valore aggiunto per lavoratore maggiore a pagare salari più elevati a parità di composizione della forza lavoro). Come si può notare, la correlazione totale di salari e produttività è quasi equamente divisa tra le due componenti sopra indicate. Tuttavia, se consideriamo l’andamento temporale di questi due parametri, si può notare come il sorting abbia una dinamica crescente. All’aumento del valore aggiunto per lavoratore del 10% corrispondeva una componente individuale del salario più alta di circa l’1% nel triennio 2004-2006, mentre la stessa componente era in media superiore dell’1,2% nel triennio 2013-2015. Invece, per quanto riguarda la componente di rent-sharing della relazione tra salari e produttività, si può notare come l’andamento sia decrescente nel tempo. Da una crescita delle politiche salariali d’impresa di circa l’1,2% associata a un incremento di produttività del 10% osservabile nel triennio 2004-2006, si passa a una crescita soltanto intorno allo 0,9%.


Figura 6. Correlazione tra componenti individuali e d’impresa del salario e produttività, società di capitale - settore privato (2004-2015).
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Fonte: dati Uniemens Inps.



I risultati presentati nella figura 6 mostrano quindi che, sebbene la relazione tra salari e produttività non sia cambiata nel corso dell’ultimo decennio, vi sono state due tendenze sottostanti. Da una parte, i lavoratori più qualificati, quindi in grado di percepire salari migliori indipendentemente dal proprio datore di lavoro, tendono ad essere più spesso occupati nelle imprese migliori sotto il profilo della produttività. Questo fenomeno può essere interpretato come indice di una maggiore dinamicità del mercato del lavoro, in cui sembra esservi una relazione più diretta tra qualità dei lavoratori, salari e performance delle imprese.

D’altro canto, però, la parte del salario più legata a specifiche decisioni delle imprese, che possiamo definire col nome di politica salariale d’impresa, ha avuto negli ultimi anni un andamento sempre più diverso rispetto all’andamento della produttività. Questa maggior diversità tra la crescita (o diminuzione) della produttività, e la parallela evoluzione dei salari d’impresa, può essere attribuita a due fenomeni distinti. Da un lato si può ipotizzare che nel periodo osservato vi sia stata una maggiore prudenza delle imprese con risorse più ingenti (vale a dire con una maggior liquidità al netto dei costi per beni e servizi) a trasferire in busta paga parte di questa ricchezza ai propri dipendenti. Dall’altro, non si può escludere la rilevanza di un secondo meccanismo in parte contrapposto, vale a dire la presenza di restrizioni al taglio dei salari per le imprese che in maggior misura hanno visto diminuire i propri risultati economici negli anni più recenti. In questo caso, una diminuzione della produttività sarebbe invece accompagnata da un andamento stabile o comunque meno negativo dei salari d’impresa, generando una differenza tra andamento della produttività aziendale e andamento dei salari d’impresa e contribuendo alla riduzione del rent-sharing.

Vale la pena inoltre sottolineare che gli anni presi in considerazione in questo studio sono caratterizzati da alcune riforme nel sistema della contrattazione collettiva, tutte volte a incentivare e allargare il perimetro della contrattazione a livello d’impresa, sia con interventi normativi che con incentivi fiscali. I risultati della figura 6 mostrano però un declino della componente di rent-sharing, e suggeriscono quindi che queste riforme sono state poco efficaci. La contrattazione di secondo livello, sia a livello quantitativo e forse ancora di più a livello qualitativo, non sembra insomma essere decollata né aver prodotto risultati visibili nel migliorare la correlazione tra le politiche salariali delle imprese e la produttività.

6. Conclusioni.

Abbiamo analizzato il declino dei salari italiani provando a definire meglio la natura di questo fenomeno. In particolare, abbiamo mostrato che questo declino ha riguardato i redditi da lavoro complessivi guadagnati nel corso dell’anno, ma non si è verificato per quanto riguarda i salari unitari per ora o giornata di lavoro. Il quadro che emerge da questa analisi è quello di un mercato del lavoro in cui la contrattazione collettiva svolge in modo efficace il suo ruolo di tutela dei salari unitari. In questo contesto, le cause del declino dei redditi da lavoro in Italia vanno ricercate soprattutto in un declino occupazionale, di opportunità di carriera e di continuità lavorativa.

Abbiamo poi provato ad analizzare in modo più approfondito quale sia l’influenza del sistema della contrattazione collettiva sulla struttura salariale e sulla performance del mercato del lavoro italiano. I risultati di queste analisi ci suggeriscono che, sebbene la contrattazione riduca i fenomeni di crescita delle diseguaglianze nei salari unitari e ne garantisca i livelli, ciò comporti anche alcuni costi. Costi occupazionali, là dove le dinamiche della contrattazione si discostano maggiormente da quelle del ciclo economico, e anche costi in termini di efficienza complessiva del mercato del lavoro, là dove i salari tendono ad essere meno legati alle dinamiche della produttività. Le riforme che in anni recenti hanno tentato di incentivare un maggiore decentramento nel livello della contrattazione collettiva, dando più competenze e incentivi fiscali alla contrattazione d’impresa, non sembrano aver prodotto effetti rilevanti.

In conclusione, possiamo sottolineare come il declino dei redditi da lavoro in Italia, particolarmente marcato soprattutto per i lavoratori più poveri, sia un fenomeno complesso. Lo studio delle cause alla base di questo declino è arduo e richiederebbe molto spazio. Tuttavia, ci sentiamo di dire che non esistono soluzioni semplicistiche al problema, ad esempio quella di reclamare una più robusta crescita nei salari minimi stabiliti dalla contrattazione collettiva o fare eccessivo affidamento alla protezione che può offrire un salario minimo legale. Come abbiamo cercato di suggerire, questi minimi servono a tutelare i salari unitari, ma non necessariamente possono da soli garantire anche un aumento dei redditi. Le riforme del sistema di relazioni industriali dovrebbero invece concentrarsi sul migliorare la relazione tra livello dei salari unitari e produttività, in modo da aumentare l’efficienza allocativa nel mercato del lavoro. Una strada possibile sarebbe quella di allargare il perimetro di competenze della contrattazione decentrata, a livello di impresa o di territorio, in un quadro in cui il livello nazionale di settore esercita una funzione maggiormente circoscritta sulla definizione di livelli retributivi minimi di garanzia.

 

1 Per dati più recenti sulla Germania, si veda ad esempio Bossler - Schank 2023.

2 Il salario settimanale è simile a una misura di paga unitaria, come nel caso del salario giornaliero, anche se calcolato su un periodo di prestazione lavorativa leggermente più lungo.

3 Sul tema della scala mobile e dei suoi effetti sulle diseguaglianze salariali, si veda Manacorda 2024.

4 Un’ottima analisi dell’evoluzione delle diseguaglianze tedesche si può trovare in Card e altri 2013. Sul caso americano si veda ad esempio Autor, Katz, Kearney 2008.

5 Il valore aggiunto per lavoratore si può considerare come una misura, seppure imperfetta, della produttività dell’impresa, in quanto ci dice quanta ricchezza viene prodotta (in termini di fatturato al netto dei costi per beni e servizi) per ogni lavoratore impiegato.

6 Il modello econometrico utilizzato in questo esercizio segue l’approccio illustrato in Card e altri 2018.


VI. Vulnerabilità e lavoro povero

di Gianluca Busilacchi e Federico Sofritti

1. Premessa.

Per molti decenni il mercato del lavoro italiano ha presentato alcune caratteristiche consolidate, che lo hanno contraddistinto dal resto d’Europa. Da un lato l’Italia ha fatto registrare tassi di attività e occupazione inferiori alla media continentale e un alto livello di disoccupazione, ma dall’altro si è contraddistinta per il forte dualismo territoriale: se nel Nord del paese gli indicatori sono sempre stati piuttosto vicini alla media europea, è il Sud che si è maggiormente discostato da questi livelli. Un’altra peculiarità ha riguardato il significativo svantaggio relativo, superiore ad altri paesi, per giovani e donne rispetto agli uomini e per un tipo di disoccupazione prevalentemente «da inserimento» (Reyneri 2002).

La sociologia del lavoro italiana si è occupata di questi aspetti peculiari del nostro contesto, unitamente alle analisi più tradizionali diffuse anche altrove: alcuni filoni di studio hanno interessato, con una ottica micro, i «modi del lavorare», mentre altre ricerche, di carattere macro, hanno legato la posizione sul mercato del lavoro ai rapporti di classe (Barbieri 2002).

In particolare, gli studi di Paci (1973; 1982) si sono occupati della «balcanizzazione» del mercato del lavoro italiano, vale a dire la sua segmentazione in vari comparti scarsamente comunicanti tra di loro, in particolare tra aree di lavoro più garantite e aree meno garantite.

In sostanza la sociologia del lavoro italiana ha riprodotto nella sua agenda di ricerca quanto risultava dalla evidenza empirica, concentrandosi sulla natura dualistica della contrapposizione tra insider e outsider del mercato del lavoro.

Meno studiati, perché meno caratterizzanti la realtà italiana sul piano empirico, sono stati altri aspetti del mercato del lavoro, in particolare quelle che potremmo definire le «posizioni di fragilità» degli insider.

Fino a qualche tempo fa infatti, l’occupazione ha costituito in Italia uno dei maggiori fattori di protezione dai principali rischi sociali legati all’impoverimento, nonché uno dei più importanti fattori di realizzazione individuale.

Negli ultimi anni però, avere un lavoro, anche a tempo indeterminato, non costituisce più un fattore di sicurezza, come era un tempo. Basti pensare che durante la pandemia la tipologia di famiglie che in proporzione ha visto un maggiore accesso ai servizi Caritas per gli indigenti sono state le famiglie di lavoratori con figli minori (Busilacchi - Luppi 2022).

In sostanza anche nel nostro paese, come già da tempo avviene negli Stati Uniti e altrove in Europa, specie nel mondo anglosassone, è fortemente aumentato il fenomeno dei working poor, cioè di coloro che sono al di sotto della soglia di povertà pur avendo un lavoro.

Un altro aspetto che è significativamente aumentato in Italia è il fenomeno del part time involontario, vale a dire di coloro che vorrebbero lavorare un numero maggiore di ore e si trovano invece costretti a una sottoccupazione a causa della scarsa domanda di lavoro.

Questo fenomeno, che è aumentato in tutta Europa negli ultimi decenni, ha caratterizzato in particolare l’Italia.

In queste pagine ci occuperemo di questi due versanti della dequalificazione del lavoro – part time involontario e lavoro povero – che possiamo considerare una buona proxy di quello che oggi potremmo definire il «lavoro fragile» in Italia.

2. Il part time involontario in Italia.

Nel 2018 il numero di occupati nel nostro paese è tornato ai livelli del 2008, al termine di un decennio che ha fatto registrare quella che è stata definita la più grande crisi occupazionale dell’Italia moderna (Reyneri 2018). A fare da contraltare a questo recupero del numero di posti di lavoro vi è stata, nello stesso periodo, una consistente perdita del numero di ore lavorate, pari a circa 1,8 milioni. L’Italia, unitamente alla Spagna, è stato il paese europeo che maggiormente ha risentito della crescita del part time involontario (Pti). Esso si sostanzia oggi in una ampia sottoccupazione, che riguarda vari strati della popolazione ed è indice di una endemica fragilità del mercato del lavoro italiano. Nel periodo 2008-2018, dunque, i posti di lavoro a tempo pieno sono stati compensati da una crescita del fenomeno del part time (Pt), di carattere prevalentemente femminile e in settori a bassa qualificazione. Un elemento di notevole criticità di questa tendenza è che l’incremento del Pt che si è verificato in Italia fa riferimento per lo più a quello involontario, che costituisce circa un terzo dei posti di lavoro «recuperati» (Fellini - Reyneri 2018).

Più di recente, queste tendenze sembrano trovare una parziale conferma: come sottolineato dal XXIV Rapporto mercato del lavoro e contrattazione collettiva, a fare da traino per il recupero dell’occupazione sono stati l’incremento dei lavori a termine e del lavoro autonomo. In tale quadro, è cresciuto ulteriormente il Pti, mentre i contratti a tempo indeterminato hanno svolto un ruolo minore (Cnel 2022).

Il Pti implica un duplice rischio dal punto di vista occupazionale, che riguarda sia gli aspetti macro che quelli micro della sfera lavorativa. Dal punto di vista dei primi, il Pti rischia di causare un «impoverimento» del lavoro, incrementando la quota di lavori a bassa qualificazione e basse retribuzioni; la massiccia diffusione di tale condizione tra i lavori a bassa qualificazione è indice di questa tendenza. Dal punto di vista micro, questo fenomeno può incidere sugli aspetti espressivi e soggettivi del lavoro, che hanno a che fare con la percezione dell’attività lavorativa come fattore di realizzazione personale. Ciò induce a ipotizzare che a un aumento dei lavori che si collocano al di sotto delle aspettative dei lavoratori per numero di ore e per competenze richieste corrisponda un tendenziale demansionamento di molti occupati, accompagnato da manifestazioni di scoraggiamento all’interno della forza lavoro (Busilacchi, Gallo, Luppi 2024).

Il Pti, dunque, risulta essere un fenomeno preoccupante per un sistema come quello italiano, in cui l’occupazione rappresenta storicamente il principale fattore di prevenzione dal rischio di povertà, nonché uno dei principali fattori identitari e di autorealizzazione degli individui.

Secondo gli ultimi dati dello European Center for the Development of Vocational Training, nell’Unione europea la media dell’occupazione part time è stimata al 17,5% nel 2022 (Cedefop 2023); di tale quota, il Pti è stimato al 19,3%. Questa tipologia di Pt è maggiormente diffusa nelle attività a bassa qualificazione, all’interno delle quali rappresenta circa un terzo del Pt totale; al contrario, l’area in cui risulta meno diffuso è quella manageriale (8,4%). Questi dati attestano che, anche a livello europeo, il Pti risulta più diffuso tra le attività a bassa qualificazione, confermando che tale forma contrattuale può causare una maggiore dequalificazione del lavoro.

In ottica internazionale (figura 1), l’involontarietà del Pt risulta essere maggiore in Italia (dove è stimata al 53% del Pt totale) rispetto ad altri paesi mediterranei, come Grecia (47,4%), Spagna (43,7%), Portogallo (35,6%). Ancor più marcato è il divario rispetto ai dati di paesi continentali come Francia (25,9%) e Germania (5,8%) (ibid.).


Figura 1. Distribuzione percentuale del part time involontario in Europa nel 2022.
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Fonte: Cedefop 2023.



Nel contesto italiano, il Pt rappresenta il 16,3% dell’occupazione totale; di tale quota – come anticipato – il Pti è stimato al 53%, un dato di gran lunga superiore alla media europea. Tale dato rappresenta però la media di una distribuzione molto diseguale rispetto al tipo di professione: raggiunge addirittura il 72,4% del Pt totale nelle attività a bassa qualificazione – che il Cedefop denomina «lavoratori elementari» (elementary workers), che comprendono lavoratori del settore agricolo, nei servizi di pulizia pubblici e privati, addetti alla preparazione di alimenti e operai non specializzati –, mentre è esattamente un terzo del Pt totale delle attività manageriali. Similmente, anche tra i liberi professionisti (45,5%) e gli impiegati (41%) questa situazione risulta essere meno diffusa, rispetto ai lavoratori a minore livello di qualificazione come gli operai del settore industriale (64,6%).

L’analisi storica del trend relativo al Pt consente di inquadrare meglio la portata del fenomeno dalla crisi del 2008 in poi: ancora più della precarietà, infatti, l’aumento del Pti è stato individuato come il «prodotto avvelenato della crisi» (Fellini - Reyneri 2019, p. 37).

La crisi economica ha inciso anche sui lavori a tempo pieno, che hanno fatto registrare un decremento, ma l’effetto più significativo si è verificato nell’aumento del Pt. A differenza però degli altri paesi europei, dove è aumentato il Pt di carattere volontario, in Italia è stato il Pt non scelto a conoscere un deciso aumento: il 30% dei posti di lavoro che hanno consentito di tornare nel 2018 agli stessi livelli occupazionali precedenti alla grande crisi deriva infatti da Pti (Fellini - Reyneri 2018).

Dal punto di vista dei settori, tale trend ha riguardato in particolar modo alcuni comparti produttivi del terziario, cioè servizi alla persona e alle imprese, e del commercio (soprattutto attività ricettive, ristorazione, trasporti e comunicazioni). Dal punto di vista delle mansioni, come già detto ciò ha riguardato prevalentemente quelle manuali e poco qualificate, a cui sono stati costretti anche lavoratori con competenze più qualificate che non hanno trovato altra occupazione. Ciò produce un effetto di rilievo in termini retributivi del part timer involontario, che per il 39% vive in famiglie senza altro reddito e, nel caso in cui svolga mansioni poco qualificate (vale a dire il 70% di coloro che versano in uno stato di Pti), guadagna tra i 580 e i 760 euro al mese (Fellini - Reyneri 2019).

Prendendo in esame il periodo che precede la crisi del 2008, si osserva che la stessa crisi sembra avere in realtà accentuato una tendenza che si stava già verificando in precedenza, ossia la crescita dell’occupazione Pt e in particolare del Pti, qualificando dunque il fenomeno come tipico del caso italiano nel quadro comparato europeo.


Figura 2. Distribuzione percentuale del part time involontario per tipo di occupazione in Italia nel 2022.
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Fonte: Cedefop 2023.



Nel periodo 2004-2018 (figura 3), il Pti ha conosciuto una decisa crescita, passando dal 36,2% del 2004 al 64,4% del 2018: il fenomeno è dunque quasi raddoppiato in un periodo relativamente breve. La crescita è stata trasversale rispetto al genere poiché ha riguardato sia gli uomini (passati dal 46,7% al 76%) che le donne (passate dal 33,1% al 60,3%).


Figura 3. Variazione percentuale Pti sul totale Pt per genere in Italia (2004 e 2018).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Eurostat 2019.



A una prima analisi, tali dati possono apparire controintuitivi: infatti, se da un lato la percentuale di Pti sul totale è maggiore per gli uomini che per le donne (76% contro 60,3%), dall’altro la quota di donne che lavorano a Pti rappresenta circa il 70% del totale di questo fenomeno (un dato costante nel periodo considerato: la tendenza è diminuita di soli due punti, dal 71% del 2004 al 69% del 2018). Ciò è motivato dal fatto che gli uomini che sono occupati in Pt sono molti meno rispetto alle donne: tra di essi però, a causa delle trasformazioni del mercato del lavoro, la quota di coloro che subiscono il Pt piuttosto che sceglierlo è superiore alle donne di ben 16 punti; ciononostante la grande maggioranza di coloro che sono in Pti (e in Pt volontario) continua ad essere costituita del genere femminile.

Anche il confronto con la realtà dell’Unione europea rispetto al genere fa emergere come il Pti sia una peculiarità del mercato del lavoro italiano. Se non si riscontrano significative differenze nella quota di donne occupate a tempo parziale in Italia rispetto alla media europea, emerge invece un marcato divario con riferimento alla quota di donne in Pti: tale quota è infatti superiore al 50% tra le donne che lavorano in Pt in Italia, mentre è di circa il 20% a livello medio europeo (Istat 2023a).

Il Pti è inoltre associato a contratti di lavoro precari: quasi il 31% delle donne con contratto a tempo determinato è in questa condizione, mentre la quota scende al 14% circa per le donne con contratti a tempo indeterminato. Questa tendenza ha mostrato un lieve calo nel 2022, in quanto la quota di donne in Pti è scesa di 1,4%, così come anche quella maschile ha mostrato una leggera diminuzione (-0,9%) (ibid.). Ciò non incide però in modo significativo sulla rilevanza del fenomeno nel contesto italiano nel medio periodo e sulla particolarità del caso italiano in prospettiva europea.

Nell’Annuario statistico italiano 2023, l’Istat fornisce ulteriori approfondimenti per l’analisi del Pt non scelto, in relazione al genere e all’area geografica di riferimento. Nel periodo tra il 2019 e il 2022, la quota di occupati in Pti sul totale degli occupati è diminuita, passando dal 12,1% al 10,2% (Istat 2023d). Tale diminuzione riguarda soprattutto le donne, passate dal 19,9% al 16,5%; la quota percentuale degli uomini è invece rimasta stabile al 6,5% dal 2019 al 2021, per poi calare a sua volta nel 2022 attestandosi al 5,6%. Il divario di genere rimane dunque marcato, seppure si registri un piccolo avvicinamento nel periodo 2019-2022.

Anche i dati relativi all’area geografica fanno registrare differenze di rilievo sul territorio nazionale: sul totale degli occupati, la quota di donne in Pti risulta più contenuta nel Nord-est (12,3%) e nel Nord-ovest (14,4%), mentre fa registrare un’incidenza significativamente maggiore nel Centro (18,1%) e nel Meridione (21,9%). Una tendenza simile si osserva tra gli uomini nella stessa condizione: l’incidenza minore di uomini in Pti sul totale degli occupati è minima nel Nord-est (3,3%) e massima nel Meridione (8,8%).

Il divario interno alle aree geografiche considerate è similare, per quanto sia lievemente minore al Nord e al Centro rispetto al Sud: la differenza tra donne e uomini in Pti è del 10,4% nel Nord-ovest, del 9% nel Nord-est, del 12,1% nel Centro e del 13,1% nel Meridione.

La maggiore incidenza del genere femminile nel contesto del Pt non scelto trova spiegazione in una molteplicità di motivazioni.

In primo luogo, il regime di welfare ricopre un ruolo fondamentale: il modello familistico tipico dei paesi mediterranei incentiva questa tendenza, poiché attribuisce al ruolo femminile le responsabilità familiari e domestiche (Esping-Andersen 1990). In siffatto contesto, alla luce della «doppia presenza» richiesta alla donna, il Pt diviene sovente una strategia obbligata per le donne che devono coniugare l’impegno lavorativo con le responsabilità di cura familiare. Ciò vale sia per la cura dei figli che per quella dei parenti anziani non autosufficienti, un fenomeno sempre più diffuso e che incide sulle attività di caregiving prestate nel settore della non autosufficienza.

In considerazione di ciò, le donne mostrano una maggiore propensione ad accettare un contratto di lavoro Pt rispetto agli uomini. A ciò si aggiunge il fatto che questa tipologia contrattuale rende più «semplice» alle donne l’accesso al mercato di lavoro, poiché più economica per i datori di lavoro.

Un recente studio ha dimostrato che le caratteristiche individuali e familiari contano maggiormente rispetto a quelle professionali nel determinare lo status di Pti, specie rispetto alle differenze di genere, non solo per la divisione del carico di lavoro all’interno della famiglia, ma anche per differenze di genere nelle caratteristiche strutturali del mercato del lavoro (Busilacchi, Gallo, Luppi 2024).

Fanno inoltre rilevare una maggiore probabilità di svolgere involontariamente un’attività lavorativa Pt i giovani under 35, coloro che non hanno una casa di proprietà (e quindi presumibilmente hanno una condizione economico-patrimoniale peggiore) e gli individui che risiedono nel Centro e nel Mezzogiorno. Tali tendenze sembrano dimostrare che il Pt tende a essere accettato da quella parte della popolazione che altrimenti avrebbe forti difficoltà ad accedere al mercato del lavoro.

Dal punto di vista delle realtà aziendali coinvolte, il Pt sembra interessare maggiormente il settore privato e, in particolare, due tipi di aziende tra loro eterogenee: le microaziende (4 addetti o meno) e le grandi aziende con 200 e più addetti. Si rileva inoltre che i dipendenti nel settore dell’industria, delle costruzioni e dei servizi (lato produzione) hanno una minore probabilità di ritrovarsi involontariamente in un Pt, che – come detto – risulta più comune per chi lavora nell’agricoltura e nel resto del settore terziario.

Il rischio derivante dalla diffusione del Pti è duplice e coinvolge sia elementi oggettivi (ad esempio lavoro scarsamente retribuito o qualificato) sia aspetti soggettivi legati all’occupazione (ad esempio soddisfazione del lavoro e percezione di demansionamento). Il Pt non voluto provoca infatti nel lavoratore un senso di disagio che incide sulla sfera emotiva, sociale ed economica dei singoli, con particolare riferimento al livello di soddisfazione lavorativa. Pesa negativamente su aspetti quali la soddisfazione individuale legata al proprio orario lavorativo e su quella legata al carico lavorativo giornaliero. Inoltre, il Pt grava anche su aspetti più generici del proprio status lavorativo, quali la soddisfazione riguardante la propria stabilità lavorativa e il livello di soddisfazione verso il proprio lavoro in termini generali. Questa condizione influisce inoltre sulla percezione soggettiva di demansionamento rispetto alla propria formazione e alle proprie competenze.

In conclusione, tenendo conto che le conseguenze che il Pti produce a livello sociale e psicologico sono rilevanti, siamo indotti a ipotizzare che il fenomeno possa incrementare la persistenza nello stato di working poor. La condizione di demoralizzazione e insoddisfazione generale può infatti indurre chi si trova in questa situazione a non investire ulteriormente sulla propria formazione e sulle proprie competenze, generando un possibile circolo vizioso.

3. Il fenomeno della povertà lavorativa.

La povertà lavorativa (in-work-poverty) è un aspetto fondamentale di ciò che abbiamo definito «lavoro fragile», poiché è una condizione che rompe il tradizionale legame tra occupazione e protezione dal rischio di indigenza.

La presenza di working poors, lavoratori poveri, è un fenomeno sempre più rilevante nel contesto italiano.

L’Unione europea monitora la povertà lavorativa attraverso il tasso di in-work poverty (Iwp): questo indicatore si riferisce alla percentuale di persone della popolazione totale che hanno dichiarato di lavorare e che sono a rischio di povertà, cioè che dispongono di un reddito inferiore al 60% del reddito disponibile equivalente mediano nazionale, al netto dei trasferimenti sociali (Lohmann - Marx 2018).

Tale concetto non tiene conto solo del salario individuale, ma prende in considerazione anche la numerosità del nucleo familiare e dei redditi degli altri membri della famiglia. In particolare, il riferimento al reddito familiare equivalente fa sì che siano valutati gli aspetti economici e la condizione occupazionale relativi all’intero nucleo familiare (Barbieri, Cutuli, Scherer 2018).

Negli ultimi venti anni, la povertà lavorativa è aumentata significativamente in Europa, passando da circa il 6% nel 2003 a quasi il 10% nel 2021. La tendenza si è stabilizzata negli ultimi anni e la sua incidenza supera al momento il 9%, riguardando più di 20 milioni di lavoratori. Questa crescita media nasconde una distribuzione molto eterogenea, la cui varianza è aumentata nel tempo. Entrambi gli elementi – la crescita media e l’aumento della varianza nella distribuzione tra i paesi – fanno dell’Iwp un problema che è oggetto di crescente interesse per i policy maker europei e gli studiosi. Tale fenomeno necessita dunque di essere attentamente analizzato per individuare delle policies adeguate e mirate.

Gli studi sul fenomeno sono in aumento, ma vi sono tre elementi che fanno sì che manchi tuttora una spiegazione organica della povertà lavorativa.

In primo luogo, il dibattito pubblico sull’Iwp è relativamente recente in Europa, soprattutto se paragonato agli Stati Uniti, dove i primi studi sui lavoratori poveri, considerati un aspetto specifico del mercato del lavoro statunitense, risalgono agli anni settanta e ottanta (Levitan - Shapiro 1988; Peña-Casas - Latta 2004).

Un secondo punto, piuttosto legato al primo, è relativo al fatto che – poiché fino a poco tempo fa in Europa l’Iwp non era considerata una condizione strutturale distintiva, ma solo un risultato finale del basso salario individuale – i lavoratori poveri sono diventati oggetto di analisi sociologica più a livello giornalistico che scientifico (Polizzi, Struffolino, Van Winkle 2022).

Un terzo aspetto, collegato ai primi due, è che si registra una serie di indagini descrittive del fenomeno, ma manca uno specifico modello teorico (Crettaz 2013).

Per spiegare adeguatamente il fenomeno della povertà lavorativa, appare utile adottare una prospettiva analitica che prenda in considerazione la povertà come il risultato di meccanismi regolativi che danno forma al sistema di risorse, opportunità e svantaggi, sia attraverso processi sociali (Paugam 2005) che attraverso processi culturali (Lamont 2018).

Ciò trae origine dal fatto che la definizione e l’indicatore Iwp mostrano una forte connessione tra la dimensione individuale e quella familiare, tra la dimensione del reddito e quella del lavoro. Questa definizione ibrida, a due livelli – individuale per l’attività sul mercato del lavoro e familiare per lo stato di povertà –, rende più complessa la spiegazione del fenomeno (Peña-Casas - Latta 2004; Ponthieux 2010; Kalugina 2013).

Fino alla fine degli anni novanta, l’interesse per l’Iwp nel contesto europeo è stato relativamente ridotto rispetto agli Stati Uniti, dove i lavoratori poveri sono un fenomeno attenzionato da tempo, in quanto sono stati definiti ufficialmente dall’Us Bureau of Labour Statistic dalla metà degli anni ottanta (Fraser, Gutiérrez, Peña-Casas 2011). La combinazione di bassa qualità dell’occupazione e basso livello di protezione sociale è stata quindi considerata una caratteristica specifica del modello americano. Al contrario, nel contesto europeo, caratterizzato da una migliore qualità del lavoro e livelli più elevati di protezione sociale, l’Iwp viene considerata una fonte minore di preoccupazione per i governi e le politiche (Peña-Casas, Ghaliani, Spasova, Vanhercke 2019).

Tuttavia, negli ultimi venticinque anni l’interesse per l’Iwp è cresciuto notevolmente a causa della maggiore incidenza del fenomeno, seppure con tendenze contrastanti nei diversi contesti nazionali. Questa crescita è a sua volta legata a un cambiamento strutturale delle caratteristiche del mercato del lavoro europeo e delle politiche occupazionali, sempre più improntate al tentativo di aumentare l’occupabilità e di rendere il mercato del lavoro più flessibile, lo stato sociale più attivo e con politiche orientate al lavoro, diminuendo i benefici sociali. Quando gli economisti e i policy maker hanno iniziato a credere che la flessibilizzazione e la deregolamentazione fossero la soluzione per diminuire la disoccupazione e aumentare la partecipazione al mercato del lavoro per competere nell’economia globalizzata, sono aumentati i posti di lavoro a bassa retribuzione e a bassa qualificazione, insieme all’Iwp (Andreß - Lohmann 2008).

In questo senso, il 2005 rappresenta un punto di svolta: le linee guida europee per l’occupazione hanno infatti per la prima volta riconosciuto la riduzione dell’Iwp come obiettivo europeo. Nello stesso anno, è stato stabilito un indicatore sociale omogeneo di Iwp a livello continentale (Bardone - Guio 2005). Ciò ha rappresentato un passo decisivo per fornire una comprensione comune e una lettura omogenea dell’Iwp. Fino a quel momento, infatti, esistevano differenti concettualizzazioni e modalità di misurazione del fenomeno nei vari paesi, figlie di diverse definizioni di povertà e occupazione (Peña-Casas - Latta 2004).

Attualmente la definizione «europea» è legata agli indicatori di Eurostat: come già anticipato, il tasso di rischio di povertà lavorativa (Iwp) si riferisce alla percentuale di persone nella popolazione totale che ha dichiarato di lavorare (per almeno 6 mesi) e che vive in un nucleo familiare a rischio di povertà, che per Eurostat significa disporre di un reddito equivalente inferiore alla soglia di rischio di povertà (60% del reddito disponibile equivalente mediano nazionale, al netto dei trasferimenti sociali).

Ciò che è rilevante in questa definizione è la combinazione delle due dimensioni, dove la povertà è di solito una condizione familiare, mentre la condizione lavorativa – ed eventualmente la bassa retribuzione – è individuale.

Questa combinazione racchiude delle criticità in termini di analisi e spiegazione del fenomeno e richiede un’attenzione specifica dal punto di vista metodologico. È ad esempio fondamentale distinguere tra Iwp e bassi salari: i due concetti sono differenti e i trend che li riguardano non sono necessariamente similari, poiché il rischio di Iwp prende in considerazione l’intero nucleo familiare. Perciò un lavoratore con un basso reddito da lavoro non necessariamente fa parte di una famiglia povera, così come un lavoratore con un reddito tendenzialmente elevato potrebbe non disporre di risorse economiche sufficienti a fronte della condizione degli altri membri del nucleo familiare (Bovini, Ciani, De Philippis, Romano 2023).

L’analisi della relazione tra lo status occupazionale individuale e le caratteristiche dei nuclei familiari di riferimento ha fatto rilevare che le categorie a maggior rischio di Iwp sono le famiglie con figli e quelle monoparentali (Kalugina 2013). Dal punto di vista della relazione specifica tra Iwp e processi demografici familiari, è invece stato sottolineato come l’Iwp aumenti significativamente con la presenza di figli e diminuisca con la presenza di un’unione, mentre aumenta in caso di scioglimento dell’unione (Polizzi, Struffolino, Van Winkle 2022). Quello dei working poors non è dunque un fenomeno monodimensionale: ne esistono piuttosto molteplici tipologie, che dipendono dai differenti meccanismi che conducono a tale situazione. Di conseguenza, non esiste una unica soluzione per risolvere tale questione in modo unilineare, ma sono necessarie differenti combinazioni di misure di policy in ogni contesto nazionale poiché l’Iwp dipende dalle peculiarità del contesto istituzionale di ciascun paese (Andreß - Lohmann 2008).

Prendendo in esame Italia, Francia, Germania e Spagna, un recente studio della Banca d’Italia (Bovini, Ciani, De Philippis, Romano 2023) ha rilevato che l’incidenza dell’Iwp è minore rispetto a quella dei lavoratori a basso salario, poiché questi ultimi tendono a convivere con membri della famiglia con un reddito più elevato; un fattore, questo, che diminuisce il rischio di Iwp. Nel caso italiano, tuttavia, la condivisione del reddito a livello familiare sembra essere meno efficace rispetto ad altri paesi nel ridurre il rischio di povertà lavorativa. Ad esempio, la comparazione tra Italia e Germania fa emergere una duplice sfaccettatura: in Italia la quota di lavoratori a basso reddito è lievemente inferiore a quella tedesca, mentre la quota di lavoratori a rischio povertà è maggiore nel contesto italiano rispetto a quello tedesco. Ciò è spiegato dal più elevato tasso di occupazione tedesco, che fa sì che un maggior numero di lavoratori non sia povero perché vive in nuclei familiari ad alta intensità di lavoro. La maggiore presenza di lavoratori a rischio di povertà in Italia trova spiegazione nella maggiore incidenza di famiglie con intensità lavorativa medio-bassa come quelle monoreddito. Nel caso tedesco, la quota di lavoratori a basso reddito maggiore rispetto all’Italia risulta compensata da un tasso di occupazione più elevato; ciò fa sì che vi siano minori rischi di povertà lavorativa rispetto all’Italia (ibid.).

Elaborazioni sui dati dell’indagine Eu-Silc forniscono il quadro sull’Iwp nel contesto italiano. In particolare, i dati relativi al 2019 offrono una panoramica sul contesto italiano nel periodo precedente all’emergenza pandemica. La figura 4 mette in relazione la classe d’età di appartenenza del capofamiglia, con il numero di componenti del medesimo nucleo familiare in Iwp.


Figura 4. Famiglie italiane in Iwp per classi d’età dei capifamiglia, valori percentuali (2019).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Eu-Silc 2019.



In totale, poco più dell’85% dei nuclei familiari con capofamiglia di età compresa tra 18 e 64 anni non ha nessun componente in una condizione di Iwp. Al contrario, poco più del 12% delle famiglie presenta un componente in Iwp, mentre circa il 2% delle famiglie ne ha almeno due. L’Iwp sembra dunque riguardare una quantità contenuta di famiglie; particolarmente ridotta è la quota di nuclei con almeno due componenti in questa situazione.

Dal punto di vista anagrafico, i nuclei familiari con capofamiglia tra 55 e 64 anni sono quelli meno esposti all’Iwp: quasi il 90% di essi non ha nessun componente in questa condizione. Tale quota scende invece all’83% circa per i nuclei con capofamiglia più giovane (18-34 anni). In tali nuclei, quelli con almeno un componente in Iwp corrispondono al 14,6% circa, mentre quelli con almeno due componenti in Iwp sono circa il 2,2%. Prendendo in considerazione i nuclei con capifamiglia tra 55 e 64 anni, tali quote scendono rispettivamente al 9,2% e all’1,4%. Ciò appare coerente con la maggiore stabilità economica delle fasce d’età più avanzate rispetto a quelle più giovani che caratterizza lo scenario italiano. La fascia d’età più elevata corrisponde infatti a una fase lavorativa tendenzialmente consolidata sia dal punto di vista contrattuale che da quello retributivo rispetto ai capifamiglia più giovani.

La figura 5 mostra invece la distribuzione del numero dei componenti del nucleo in Iwp per area geografica.


Figura 5. Numero dei componenti della famiglia in Iwp per area geografica, valori percentuali (2019).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Eu-Silc 2019.



L’analisi fa rilevare significative diseguaglianze in relazione alle macro-aree di residenza dei capifamiglia. Nello specifico, il Nord-est è l’area con la maggiore quota di nuclei familiari che non presentano soggetti in Iwp (92,6%), seguita dal Nord-est (circa 90%) e dal Centro (poco meno dell’87%). Risultano invece più distanti il Sud e le Isole, dove tale quota raggiunge rispettivamente il 74,77% e il 73% circa. Ciò riflette dunque il tradizionale divario tra il contesto socio-economico delle regioni del Settentrione e quelle del Mezzogiorno. In particolare, nel Nord-est la quota di famiglie con almeno due componenti in Iwp è prossima allo zero, mentre nel Nord-ovest è poco più dell’1,3%.

Il titolo di studio mostra di avere un effetto protettivo rispetto all’Iwp nelle differenti macro-aree territoriali: i nuclei con capifamiglia in possesso di laurea (o titolo superiore) che non presentano componenti in Iwp spaziano da poco più del 96% del Nord-est al 90,5% del Meridione. Tale quota varia invece in modo significativo se si considerano i nuclei i cui capifamiglia hanno un’istruzione primaria (o inferiore). Dunque, un basso titolo di studio mette una famiglia a maggiore rischio di Iwp soprattutto nelle Isole e molto meno in tutto il Settentrione. Mentre il Centro e il Sud presentano quote similari. È soprattutto nelle regioni centrali, nel Sud e nelle Isole che un basso livello di istruzione del capofamiglia espone a maggiori rischi di povertà lavorativa: l’incidenza dell’Iwp è infatti significativamente più elevata tra le famiglie con capifamiglia con bassa istruzione al Centro e al Sud (dove la povertà lavorativa di almeno un componente riguarda circa il 40% dei nuclei con capifamiglia con istruzione primaria o inferiore) e soprattutto nelle Isole, dove circa il 56% dei nuclei con capifamiglia con livello di istruzione minimo presenta almeno un soggetto in Iwp.

Una ulteriore variabile di rilievo è quella dell’inquadramento contrattuale lavorativo del capofamiglia. La figura 6 mostra la relazione tra l’inquadramento contrattuale del capofamiglia e il numero di componenti del medesimo nucleo familiare in Iwp.


Figura 6. Inquadramento contrattuale e numero di componenti del nucleo familiare in Italia, in Iwp, valori percentuali (2019).
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Fonte: nostra elaborazione su dati Eu-Silc 2019.



In particolare, un contratto a tempo indeterminato risulta incidere in modo significativo sul rischio di esposizione del nucleo familiare alla povertà lavorativa: l’Iwp di almeno un componente riguarda infatti solo il 10% delle famiglie il cui capofamiglia sia titolare di tale tipologia di contratto. Tale quota aumenta in modo significativo per gli autonomi (22% circa) e cresce ulteriormente se si prende in esame il contratto a tempo determinato: circa un quarto dei nuclei il cui capofamiglia sia titolare di un contratto a tempo determinato presenta almeno un soggetto in condizione di povertà lavorativa. Un contratto a tempo indeterminato sembra dunque garantire alcune delle basi per evitare la condizione di povertà lavorativa in virtù di fattori come la continuità stipendiale, scatti stipendiali, progressioni di carriera ecc.

Tra le possibili soluzioni di policy per far fronte all’Iwp in Italia, nel 2022 un gruppo di lavoro costituito dal ministero del Lavoro e delle Politiche sociali ha individuato tre linee di intervento: politiche pre-distribuitive, capaci di agire su aspetti individuali come i redditi di lavoro (ne sono un esempio le politiche in grado di incidere su aspetti che proteggono dall’Iwp, come la formazione, o livelli minimi salariali); politiche redistributive volte ad aumentare il numero di percettori di reddito (ne è un esempio il Reddito di cittadinanza); interventi di carattere trasversale, come incentivare le imprese al rispetto delle norme e accrescere la consapevolezza dei lavoratori. Appare comunque fondamentale combinare misure eterogenee, in quanto non vi è una soluzione monodimensionale per un fenomeno complesso e sfaccettato come l’Iwp (Barbieri, Cutuli, Scherer 2018), prevedendo sia politiche formative mirate che politiche del lavoro volte a favorire l’occupazione di giovani e donne e la conciliazione tra lavoro e famiglia.

4. Conclusioni.

In questo contributo abbiamo definito «lavoro fragile» il risultato di una duplice componente, che sta emergendo come una significativa novità nel mercato del lavoro italiano: la sottoccupazione e il lavoro povero.

Il primo aspetto è stato affrontato prendendo in esame il fenomeno del part time involontario in Italia, che è causa di sottoccupazione in fasce sempre più ampie della popolazione, vale a dire la crescente presenza di individui che lavorano meno ore di quelle che vorrebbero. Nel periodo 2008-2018 l’Italia ha recuperato il tasso di occupazione precedente alla grande crisi, ma ha fatto registrare anche una marcata crescita del part time involontario. A differenza degli altri paesi europei, dove è cresciuto il part time scelto, il contesto italiano fa registrare una decisa crescita del part time non voluto, che rappresenta il risultato di un trend già attivo prima della crisi del 2008. Nonostante un lieve calo in anni più recenti, la presenza di questo fenomeno nel contesto italiano è comunque molto significativa rispetto sia alla media europea, sia agli altri paesi mediterranei. L’analisi delle tendenze relative al part time involontario fa riscontrare un netto divario che chiama in causa il genere, il contesto territoriale e le mansioni lavorative: il fenomeno coinvolge infatti maggiormente le donne, il Mezzogiorno e le mansioni a bassa qualificazione.

Anche il secondo aspetto, quello dei lavoratori poveri, risulta avere un’incidenza crescente in Italia: dall’analisi empirica emerge come la povertà lavorativa, sebbene sia un fenomeno piuttosto limitato, metta in luce una serie di criticità che riguardano da un lato la dialettica insider-outsider e l’età, dall’altro l’area geografica. Infatti, il tipo di contratto di lavoro e l’età incidono sul rischio di ritrovarsi in una condizione di povertà lavorativa: i lavoratori poveri sono prevalentemente giovani, e con un contratto a tempo determinato oppure lavoratori autonomi. Dal punto di vista della diffusione territoriale, la povertà lavorativa ripropone invece il classico divario Nord-Sud, in quanto più diffusa nelle regioni meridionali.

Questa duplice tendenza sta pesando su una delle peculiarità che tradizionalmente ha caratterizzato il mercato del lavoro italiano, in cui avere un’occupazione rappresentava un valido strumento di protezione dai maggiori rischi sociali, oltre a costituire una fonte di identificazione e autorealizzazione personale. Le tendenze analizzate prospettano uno scenario in cui avere un lavoro può non essere sufficiente per fronteggiare alcuni dei maggiori rischi sociali: lo status di occupato non protegge necessariamente dal rischio di povertà. La sottoccupazione e il lavoro povero sono dunque due sfaccettature che mostrano la rinnovata complessità della tradizionale contrapposizione insider-outsider, nonché la necessità di una crescente attenzione dei policy maker al tema.


VII. Mezzogiorno

di Sergio Destefanis

In queste pagine lo stato attuale del mercato del lavoro nel Mezzogiorno sarà analizzato alla luce, soprattutto, del concetto di matching tra lavori e competenze, tenendo conto dei più recenti dati rilasciati dall’Istat. La scelta di questi ultimi, e in particolare dei periodi analizzati, rispecchia la volontà di basarsi su serie statistiche coerenti dal punto di vista della misurazione.

1. Occupazione e disoccupazione.

Come si denota dalla figura 1, il tasso di occupazione del Mezzogiorno è sostanzialmente più basso di quello delle altre aree del paese. Nel periodo 2004-2023, lo scarto si aggira in media attorno ai 20 punti percentuali.


Figura 1. Tasso di occupazione, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Legenda: N-o = Nord-ovest, N-e = Nord-est, C = Centro, M = Mezzogiorno.
Fonte: dati Istat, anni vari.



Come per le altre aree, il tasso di occupazione del Mezzogiorno risente negativamente della crisi del 2008, per poi riprendere a crescere dal 2015 fino al 2019. La crescita si interrompe nel 2020, per via della crisi generata dalla pandemia di Covid-19, ma dopo riprende con ritmi anche più sostenuti che in precedenza.

Andamento sostanzialmente speculare hanno i tassi di disoccupazione di ciascuna area geografica. Dalla figura 2 emerge come i livelli del Mezzogiorno siano sempre più alti di quelli registrati nelle altre tre ripartizioni geografiche. Mediamente si tratta di un differenziale del 10% circa, con un aumento nel periodo che va dal 2012 al 2014, anno in cui il tasso di disoccupazione del Mezzogiorno raggiunge il picco del 20,7%.


Figura 2. Tasso di disoccupazione, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Legenda: N-o = Nord-ovest, N-e = Nord-est, C = Centro, M = Mezzogiorno.
Fonte: dati Istat, anni vari.



Dopo il 2014, si assiste anche nel Mezzogiorno a una graduale riduzione del tasso di disoccupazione, che si interrompe temporaneamente nel 2020.

Analizzando ora il mercato del lavoro dal punto di vista del genere, è facile appurare (figura 3) che esiste nel Mezzogiorno un gender gap a sfavore delle donne. Il tasso di occupazione femminile è, ancora di più che quello totale, nettamente più basso che nel resto del paese. La differenza, rispetto ai tassi del Centro-nord, raggiunge in media valori vicini ai 25 punti percentuali.


Figura 3. Tasso di occupazione femminile, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Il calo dell’occupazione femminile nel 2020 non è invece specifico del Mezzogiorno, ed è molto simile, come entità, al calo dell’occupazione totale.

I tassi di disoccupazione, nelle quattro ripartizioni geografiche qui prese in considerazione (figura 4), risentono meno di differenze di genere. Il tasso di disoccupazione del Mezzogiorno, pur restando accentuato, non supera i 10 punti di scarto rispetto a quelli del resto del paese.


Figura 4. Tasso di disoccupazione femminile, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Legenda: N-o = Nord-ovest, N-e = Nord-est, C = Centro, M = Mezzogiorno.
Fonte: dati Istat, anni vari.



Si noti in ogni caso la particolare dinamica dei tassi di disoccupazione femminile. Se consideriamo con attenzione il Mezzogiorno, essi non mostrano un’evoluzione altrettanto negativa dei tassi di disoccupazione totale dopo la crisi del 2008. Se si esaminassero separatamente i tassi di disoccupazione maschile e femminile (cosa che, per brevità, non facciamo in questa sede), risulterebbe il peggioramento relativo del tasso di disoccupazione maschile a cavallo di questa crisi.

Per quanto riguarda il comparto dei giovani (qui definito come la categoria di persone comprese tra i 15 e i 24 anni), osserviamo come, più di altri comparti (in particolare, di quello delle donne), la situazione assuma i caratteri di un’emergenza sociale oltre che economica. La figura 5 mostra livelli costantemente più bassi per il tasso di occupazione giovanile nel Mezzogiorno rispetto a quelli che si riscontrano nelle altre ripartizioni, anche se questi ultimi hanno subito, sino al 2014, una significativa riduzione.


Figura 5. Tasso di occupazione giovanile, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Legenda: N-o = Nord-ovest, N-e = Nord-est, C = Centro, M = Mezzogiorno.
Fonte: dati Istat, anni vari.



È però il tasso di disoccupazione giovanile che dà un’illustrazione estremamente efficace (figura 6) della gravità del problema. Questo tasso raggiunge per il Mezzogiorno livelli realmente allarmanti negli anni post-crisi 2008.


Figura 6. Tasso di disoccupazione giovanile, ripartizioni geografiche (2004-2023).
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Legenda: N-o = Nord-ovest, N-e = Nord-est, C = Centro, M = Mezzogiorno.
Fonte: dati Istat, anni vari.



È peraltro evidente in tutto il paese un cambiamento favorevole di tendenza dopo il 2014. A partire da quell’anno si delinea una riduzione dei tassi di disoccupazione giovanile, in contrasto con il precedente aumento. Risulta difficile non collegare questo cambiamento di tendenza con l’inizio della cosiddetta Garanzia Giovani (per approfondimenti in questo ambito si rimanda a Cappellini e altri 2020; Focacci 2020).

Le figure 1-6 mostrano purtroppo come continui a essere fondata l’immagine di un paese spaccato in due in modo molto netto. Questa immagine ha ben poche analogie rispetto alle disparità territoriali che esistono negli altri paesi avanzati (Iuzzolino 2009). Ai fini di far emergere alcune, seppur preliminari indicazioni di strategia di sviluppo, è utile considerare le correlazioni dei tassi evidenziati nelle figure 1-6 con le quote settoriali di due comparti produttivi che sono spesso stati considerati indicatori decisivi dello stato di sviluppo di un territorio: l’industria in senso stretto e il terziario avanzato1.

Le correlazioni presentate nella tabella 1 sono calcolate per le 21 regioni (il Trentino Alto-Adige è scomposto in Provincia autonoma di Bolzano e Provincia autonoma di Trento) considerate nel 2023, l’anno più recente per il quale ci sono i dati. La scelta di altri intervalli temporali non ha portato a risultati sensibilmente diversi. La tabella 1 presenta inoltre le correlazioni sia per l’intero paese che per il Mezzogiorno, al fine di comprendere quale sia il peso sui risultati di questo esercizio di elementi idiosincratici propri delle sole regioni del Mezzogiorno.

Tabella 1. Indicatori regionali del mercato del lavoro, correlazione con le quote di occupazione settoriali di industria e terziario avanzato, Italia e Mezzogiorno, 2023.










	 

	Italia

	Mezzogiorno




	 

	Quota occupati Iss

	Quota occupati terziario avanzato

	Quota occupati Iss

	Quota occupati terziario avanzato




	Tasso di occupazione totale

	0,55

	-0,26

	0,62

	-0,38




	Tasso di disoccupazione totale

	-0,54

	0,30

	-0,61

	0,50




	Tasso di occupazione femminile

	0,50

	-0,21

	0,47

	-0,18




	Tasso di disoccupazione femminile

	-0,50

	0,26

	-0,51

	0,32




	Tasso di occupazione giovanile

	0,39

	-0,30

	0,48

	-0,24




	Tasso di disoccupazione giovanile

	-0,54

	0,32

	-0,68

	0,45





Nota: Iss: industria in senso stretto (settori Ateco b-e); industria: settori Ateco b-f.
Fonte: dati Istat, anni vari.

Per comprendere meglio le correlazioni rappresentate nella tabella 1, notiamo che una correlazione positiva rappresenta un aumento dei tassi di occupazione e disoccupazione. Quindi, una maggiore quota di occupati nell’industria in senso stretto è associata sia a un maggiore tasso di occupazione totale che a un minore tasso di disoccupazione. Questo è vero sia a livello dell’intero paese che del Mezzogiorno, anche se le correlazioni sono più forti per i tassi di disoccupazione e nel Mezzogiorno. Una maggiore quota di occupati nel terziario avanzato ha invece esiti meno significativi e di segno opposto. Da questa semplice evidenza emerge un ruolo strategico ancora importante per l’industria in senso stretto, mentre una politica volta indiscriminatamente alla terziarizzazione dell’economia sembrerebbe incorrere in alcune rilevanti controindicazioni. Giova ribadire che si tratta di indicazioni preliminari. Precise indicazioni di policy dovrebbero poggiare su elementi empirici molto più articolati.

2. Il matching nel mercato del lavoro. La curva di Beveridge.

Data la rilevanza della quota di occupati nell’industria in senso stretto, è utile procedere all’analisi comparativa del mercato del lavoro del Mezzogiorno utilizzando uno strumento di analisi relativamente poco impiegato in questo ambito, e cioè la curva di Beveridge. Come è noto, questa relazione collega il tasso di disoccupazione di un’economia al tasso di posti vacanti. A parità di altri fattori ci si attende di vedere una relazione inversa (e quindi decrescente) tra queste due variabili. Eventuali loro relazioni positive segnalerebbero uno spostamento della curva (se questo spostamento avvenisse verso l’origine degli assi, esso segnalerebbe un’accresciuta efficienza del mercato del lavoro, e viceversa). Questo tipo di analisi sconta l’assenza di serie territoriali dei posti vacanti di provenienza Istat. Tuttavia, l’Istat mette a disposizione per le quattro circoscrizioni territoriali (Nord-ovest, Nord-est, Centro e Mezzogiorno) dei dati per la percentuale di imprese manifatturiere esportatrici che dichiarano di non poter espandere la produzione a causa delle difficoltà di reperimento del personale. Già in Sestito 1991, Destefanis - Fonseca 2007 e Destefanis, Esposito, Luciani 2015, si era derivato un indicatore dei posti vacanti a partire da questa serie. Qui seguiremo una procedura analoga per poter rappresentare, nella figura 7, le curve di Beveridge per Nord-ovest, Nord-est, Centro e Mezzogiorno (sull’asse orizzontale è indicato il tasso di disoccupazione, su quello verticale il tasso dei posti vacanti).

Si noti che nella figura 7 si è adottata una scala di rappresentazione iperbolica (uguale a -1/tasso di disoccupazione), per far emergere meglio le differenze strutturali tra le ripartizioni geografiche. Dal confronto dei quattro grafici è possibile ricavare le seguenti considerazioni:


Figura 7a. Curva di Beveridge, 2004-2023. Nord-ovest.
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Figura 7b. Curva di Beveridge, 2004-2023. Nord-est.
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Fonte: dati Istat, anni vari.




Figura 7c. Curva di Beveridge, 2004-2023. Centro.
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Figura 7d. Curva di Beveridge, 2004-2023. Mezzogiorno.
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Fonte: dati Istat, anni vari.



1) la curva di Beveridge del Mezzogiorno (7d) è nettamente più lontana dall’origine degli assi rispetto a quella delle altre ripartizioni e questo denuncia ovviamente una maggiore inefficienza del mercato del lavoro nelle regioni del Mezzogiorno;

2) più che per le altre circoscrizioni (in realtà soprattutto più che per il Nord-ovest) l’analisi visuale dei grafici evidenzia una maggiore importanza nel Mezzogiorno di spostamenti della curva (e non lungo la curva). Da ciò si deduce che, coerentemente con quanto rilevato al punto 1), la curva di Beveridge del Mezzogiorno sembra essere maggiormente esposta a variazioni dell’efficienza del mercato del lavoro;

3) non traspaiono invece grandi differenze, tra le quattro ripartizioni geografiche, nel campo di variazione del tasso di posti vacanti (con l’eccezione della curva per il Nord-est negli ultimi anni). Sembrerebbe quindi che le differenze nella domanda di lavoro non siano alla radice degli esiti territoriali nel mercato del lavoro, almeno negli anni più recenti. Ciò diversamente da quanto accadeva in periodi storici precedenti (si veda, per esempio Destefanis, Esposito, Luciani 2015) nei quali la domanda di lavoro assumeva valori sistematicamente meno elevati nel Mezzogiorno;

4) per tutte e quattro le ripartizioni geografiche, si assiste, dopo il 2020, a un’autentica esplosione del tasso di posti vacanti, a cui non corrisponde una significativa riduzione del tasso di disoccupazione. Si tratta del fenomeno che è internazionalmente noto come Great Resignation (Randstad 2023), per il quale non esistono ancora spiegazioni univoche. Tuttavia, è possibile dire che esso evidenzia una perdita di efficienza del mercato del lavoro in tutte le regioni italiane.

3. Lavori e competenze: l’Oecd diagnostic tool.

Dal precedente resoconto emergono forti dubbi, in particolare dopo il fenomeno della Great Resignation, sull’esistenza in Italia di un mercato del lavoro caratterizzato da un equilibrio tra lavori disponibili e competenze richieste dalle imprese. Allo scopo di evidenziare utili informazioni descrittive in questo ambito si è adottato un semplice strumento grafico, l’Oecd diagnostic tool (Froy, Giguère, Meghnagi 2012). Questo strumento (esemplificato nella figura 8) è utile per comprendere il rapporto tra offerta e domanda di competenze che può esistere in differenti aree geografiche. In base a questa tipologia, le aree possono rientrare in quattro diverse categorie: aree con un equilibrio a basse competenze (bassa offerta e bassa domanda di competenze); aree con deficit di competenze (bassa offerta e alta domanda di competenze); aree con surplus di competenze (bassa domanda e alta offerta di competenze); e infine aree con un equilibrio ad alte competenze (alta offerta e alta domanda di competenze).


Figura 8. L’Oecd diagnostic tool.
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Se un’area non è in grado di progredire velocemente in termini di adozione di nuove tecnologie e di adattamento ai cambiamenti del mercato, una bassa offerta di competenze si incontra con una bassa domanda – l’equilibrio a basse competenze. Per i lavoratori l’istruzione non paga, poiché le imprese locali non sono alla ricerca di competenze di alto livello. Allo stesso tempo, le imprese saranno riluttanti ad aumentare la loro produttività se vi è una mancanza di lavoratori istruiti nel loro territorio (Snower 1996; Burriel Lombart 2004). Questo stato di cose presenta una situazione difficile per i responsabili politici locali. Migliorare l’offerta di competenze a livello locale può produrre un surplus di competenze, a meno che simultaneamente non se ne migliori la domanda. Se vi è un surplus di competenze, giovani qualificati possono lasciare la zona di origine per cercare migliori opportunità di lavoro altrove. D’altra parte, carenze di manodopera qualificata sono spesso risolte attraverso il ricorso all’immigrazione; ciò significa che non vi è uno sforzo a lungo termine per migliorare la qualità del rapporto di lavoro e aumentare l’attrattiva del mercato del lavoro per residenti e nuovi arrivati (e creare un equilibrio ad alte competenze).

In questa sede, utilizziamo l’Oecd diagnostic tool per descrivere i mercati del lavoro per le 21 regioni italiane, esaminando due anni recenti prima e dopo la Great Resignation, il 2018 e il 2023. Come indicatore della domanda di competenze utilizziamo una media ponderata di valore aggiunto per addetto e quota di lavoratori con professioni manageriali e liberali, e come indicatore dell’offerta la quota di occupati con un grado di istruzione terziaria. Per ragioni di disponibilità di dati non è possibile adottare qui alcuna disaggregazione settoriale. Tutti gli indicatori sono normalizzati rispetto a media e deviazione standard2.

Si noterà che le regioni con basse competenze o con surplus di competenze sono quelle che hanno i maggiori problemi economici (disoccupazione, migrazione del capitale umano). In entrambi gli anni considerati, esiste un congruo numero di regioni con deficit di competenze: queste non hanno particolari problemi dal punto di vista occupazionale. Tuttavia, ciò conferma come vi siano in Italia problemi strutturali per ottenere una crescita bilanciata delle competenze a livello territoriale, ed è lecito chiedersi quanto sia possibile sostenere effettivamente nel lungo periodo una situazione di questo tipo.

L’elemento che però più desta l’attenzione è la proliferazione, nella figura 9b, delle regioni con surplus di competenze. Evidentemente, l’aumento del mismatch nel mercato del lavoro, evidenziato nel precedente paragrafo in corrispondenza della Great Resignation, ha portato a un’ulteriore perturbazione dell’equilibrio tra lavori disponibili e competenze richieste dalle imprese. Da questi riscontri risulta pure evidente come aree che investono sull’offerta di competenze, ma non sulla loro domanda, non ne traggano grande vantaggio dal punto di vista della performance occupazionale. Anche e soprattutto per le regioni del Mezzogiorno, è necessario un attento coordinamento tra politiche di sostegno alla domanda e all’offerta di competenze. In questo senso, è importante reiterare l’evidenza emersa nel precedente paragrafo a proposito del ruolo strategico dell’industria in senso stretto.


Figura 9. L’Oecd diagnostic tool nelle 21 regioni italiane.
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Legenda (sigle delle regioni): pie = Piemonte; vda = Valle d’Aosta; lig = Liguria; lom = Lombardia; pab = Provincia autonoma di Bolzano; pat = Provincia autonoma di Trento; ven = Veneto; fvg = Friuli-Venezia Giulia; emr = Emilia-Romagna; tos = Toscana; umb = Umbria; mar = Marche; laz = Lazio; abr = Abruzzo; mol = Molise; cam = Campania; pug = Puglia; bas = Basilicata; cal = Calabria; sic = Sicilia; sar = Sardegna.

Fonte: dati Istat, anni vari.



4. Il ruolo del Pnrr: alcune considerazioni preliminari.

Ci si può ora chiedere quale sia stato l’impatto sul mercato del lavoro, soprattutto meridionale, degli ingenti finanziamenti giunti in Italia dopo la crisi pandemica (che per comodità comprenderemo interamente sotto l’etichetta di Pnrr). A questa domanda si può qui rispondere in via solo preliminare. Nella tabella 2 presentiamo, per le quattro ripartizioni geografiche, i tassi di crescita per alcuni importanti indicatori del mercato del lavoro: l’occupazione nell’industria in senso stretto, l’occupazione nell’industria (comprensiva del settore delle costruzioni), l’occupazione totale e il tasso di occupazione. I tassi annui di crescita per gli anni susseguenti all’implementazione del Pnrr (2020-23), sono confrontati con quelli riscontrati per gli anni immediatamente precedenti alla crisi pandemica (2014-19). Si è preso in quest’ultimo caso tutto il periodo dal 2014 perché caratterizzato, come si è visto nel secondo paragrafo, da una costante crescita dell’occupazione.


Tabella 2. Indicatori del mercato del lavoro, Tassi annui di crescita, ripartizioni geografiche.
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Nota: Iss: industria in senso stretto (settori Ateco b-e) terziario avanzato: i settori Ateco b-f.
Fonte: dati Istat, anni vari.



Dalle risultanze della tabella 2, è facile ipotizzare come il ruolo del Pnrr sia stato particolarmente significativo, anche e soprattutto nelle regioni del Mezzogiorno, a causa dell’impatto del piano per il settore delle costruzioni. Questa ipotesi è avvalorata dai risultati di alcuni recenti lavori di studiosi della Banca d’Italia (Basso e altri 2023; Camussi e altri 2023). Si noti poi che la maggiore crescita del tasso di occupazione relativamente all’occupazione totale si spiega facilmente con la riduzione della popolazione in età lavorativa negli anni più recenti (fenomeno che sembra lecito non considerare in alcun modo connesso al Pnrr). In ogni caso, la tabella 2 indica la possibilità concreta che il Pnrr possa (parzialmente) contribuire a ridurre il gap occupazionale tra il Mezzogiorno e le altre aree del paese. Resta invece aperta al dubbio la conclusione che l’attuale strategia del Pnrr, con il suo impatto verosimilmente preponderante per il settore delle costruzioni, possa sensibilmente contribuire a ridurre il mismatch tra domanda e offerta di lavoro e competenze evidenziato nei precedenti paragrafi.

5. Considerazioni conclusive.

Le evidenze raccolte in questo studio invitano a disegnare una politica industriale unitaria capace di mettere al centro dell’intervento non i divari territoriali, bensì scelte strategiche che valorizzino le peculiarità locali nel quadro di una strategia unitaria. Più in particolare, come è mostrato nel terzo paragrafo, non è possibile immaginare politiche a sostegno del mercato del lavoro in assenza di una forte politica industriale nazionale. Questa strategia, ovviamente, deve partire da un’attenta disamina dei fattori alla base della crescita del tessuto industriale a livello locale (Cappellani - Servidio 2017). Appare anche fondamentale che la politica industriale si saldi con quella dell’istruzione, che proprio nel Mezzogiorno sembra incapace di essere un efficace trampolino per il mercato del lavoro. La questione fondamentale è qui la continuità tra l’offerta formativa e il mondo produttivo (si veda, per esempio, Caroleo, Ciociano, Destefanis 2017; 2018; Pastore, Quintano, Rocca 2021).

In questo ambito il Pnrr è un’occasione irripetibile, anche se deve essere gestito in modo sinergico, e non come sostituto, dei «tradizionali» Fondi Ue, e della spesa ordinaria. Tra l’altro, alla luce di quanto evidenziato nel primo paragrafo, è utile ricordare che l’evidenza empirica mostra che i Fondi Ue hanno un impatto sul Pil maggiore di quello dei Fondi nazionali, particolarmente nell’industria (Coppola e altri 2020; 2023)3.

Dall’analisi del matching nel mercato del lavoro emerge pure, come perno di questa nuova strategia unitaria, la riforma dei Centri per l’impiego e delle politiche attive del lavoro. Un Rapporto Svimez di qualche anno fa (Svimez 2014) metteva in evidenza le carenze strutturali dei Centri per l’impiego. Molto poco è cambiato da allora, mentre migliori Centri darebbero continuità all’esperienza della Garanzia Giovani, e aiuterebbero a riavvicinare anche altre fasce deboli della popolazione allo Stato.

Si ricordi peraltro che negli ultimi quindici anni la pubblica amministrazione ha perso oltre il 20% del suo personale, a causa soprattutto del blocco del turnover. Questa riduzione del personale, limitando il ricambio generazionale e il rinnovamento degli strumenti conoscitivi e delle competenze, ha portato (nel Mezzogiorno, ma anche nel resto del paese) a un depauperamento della classe dirigente. Per dare forza a una nuova strategia di sviluppo, anche mediante lo sforzo economico del Pnrr, deve quindi prodursi una profonda riforma dell’amministrazione pubblica a livello centrale e locale, come già ricordato in queste pagine per i Centri per l’impiego.

 

1 Per ragioni di disponibilità di dati, prenderemo come indicatori dei due settori la quota degli occupati per l’aggregato Ateco dei settori b-e (industria in senso stretto) e l’aggregato Ateco dei settori j-u (terziario avanzato).

2 Per la precisione, l’indicatore della domanda di competenze è 0,75 ↔ valore aggiunto per addetto + 0,25 ↔ [(dirigenti e imprenditori + professioni intellettuali)/totale occupati]. Aggiungere le professioni qualificate e tecniche a dirigenti e imprenditori e professioni intellettuali non cambia le risultanze in modo rilevante. Parimenti, nessuna importante conseguenza risulta dall’adottare una normalizzazione rispetto a mediana e scarto interquartile.

3 In Coppola e altri 2020 si osserva che il maggiore impatto dei fondi Ue è probabilmente dovuto al loro tipo di governance.


VIII. L’economia sociale*

di Chiara Carini e Gianluca Salvatori

1. L’economia sociale: un nuovo settore o una rinnovata attenzione?

Negli ultimi vent’anni, si è manifestato un crescente interesse verso le organizzazioni e le imprese che operano al di fuori del tradizionale paradigma duopolistico Stato-mercato, a causa dell’ampia consapevolezza dei limiti di tale modello. Queste entità sono promosse e gestite in forma partecipata da soggetti diversi dagli apportatori di capitale e non perseguono esclusivamente o principalmente il profitto, bensì rispondono a specifiche esigenze dei soci o della comunità (Demoustier e altri 2006; Ciriec 2013).

La letteratura e le normative giuridiche nazionali presentano una notevole varietà nei termini utilizzati per delineare questo insieme di organizzazioni, ognuno dei quali corrisponde a un ambito definitorio che varia leggermente. Alcuni paesi riconoscono esclusivamente le entità che non distribuiscono profitti, mentre altri estendono tale riconoscimento anche alle cooperative. In taluni contesti ancora vengono incluse anche le imprese convenzionali che adottano volontariamente pratiche di responsabilità sociale.

Tra i diversi termini utilizzati, quello che sta guadagnando rilevanza a livello europeo è «economia sociale».

Sebbene le radici dell’economia sociale siano da rintracciare nella capacità di auto-organizzazione e autosufficienza delle comunità locali, che precede l’istituzione dei moderni sistemi di welfare e risale al XVIII e XIX secolo (Ciriec 2012), il suo concetto si è diffuso a partire dagli anni settanta, quando in Francia le cooperative, le società di mutuo soccorso e le associazioni si unirono per formare il Comitato nazionale di collegamento per le attività mutualistiche, cooperative e associative (Cnlamca).

Negli ultimi decenni anche il dibattito scientifico si è concentrato su questo concetto, identificando una serie di caratteristiche che ne definiscono il perimetro e distinguono le tipologie di organizzazioni che in essa possono essere ricomprese (Cese 2017). Tra queste, un elemento distintivo delle organizzazioni dell’economia sociale sta nella loro missione, che pone l’accento sulla soddisfazione dei bisogni dei soci o della comunità anziché sulla generazione di profitti. L’elemento della missione è supportato da vincoli legali o statutari che impediscono (o limitano) la distribuzione dei profitti e prevedono invece il reinvestimento degli stessi per garantire la solidità e la sostenibilità finanziaria dell’organizzazione. Un ulteriore carattere distintivo riguarda il processo decisionale all’interno di queste organizzazioni, che segue il principio democratico di «una testa, un voto», confermando la natura partecipativa della governance.

Sulla base di queste caratteristiche vengono tradizionalmente ricondotte all’economia sociale quattro forme giuridiche: le cooperative, le mutue, le associazioni e le fondazioni. A queste si sono aggiunte, in tempi più recenti, anche le imprese sociali. Queste ultime rispondono ai bisogni della società in generale o di specifici gruppi vulnerabili e possono includere sia organizzazioni tradizionali dell’economia sociale che hanno adottato nuovi approcci imprenditoriali, sia nuove forme di organizzazioni create ad hoc (Borzaga - Defourny 2001; Commissione europea 2020a).

Il perimetro così definito dell’economia sociale ha trovato riconoscimento anche nelle istituzioni europee e, più nello specifico, nella definizione di economia sociale esplicitata nel Social Economy Action Plan (piano d’azione per l’economia sociale) adottato dalla Commissione europea nel 2021 (Commissione europea 2021a). La definizione adottata infatti richiama esplicitamente le caratteristiche distintive dell’economia sociale sopra illustrate ribadendo che, nel contesto dell’azione europea,


l’economia sociale comprende entità che condividono i seguenti principi e caratteristiche comuni principali: la prevalenza delle persone, nonché degli obiettivi sociali e/o ambientali rispetto al profitto, il reinvestimento della maggior parte dei profitti e degli utili per svolgere attività nell’interesse dei soci/utenti («interesse collettivo») o della società nel suo complesso («interesse generale») e la governance democratica e/o partecipativa» (Commissione europea 2021a).



Questo impegno europeo, va sottolineato, è allineato con le posizioni di altre istituzioni internazionali che negli ultimi anni hanno preso posizione riconoscendo il ruolo e la crescente rilevanza dell’economia sociale nel contesto delle politiche pubbliche. Le risoluzioni più recenti da citare a questo proposito sono la dichiarazione finale della International Labour Conference, la prima occasione in più di cento anni di storia in cui l’Organizzazione internazionale del lavoro si è dedicata al tema del contributo dell’economia sociale e solidale al lavoro dignitoso (Ilc. 110/2022); ad essa collegata, la risoluzione dell’Assemblea generale delle Nazioni Unite sull’economia sociale e solidale e gli obiettivi di sviluppo sostenibile (2023), che ne riprende la definizione e le raccomandazioni; e infine la Raccomandazione dell’Ocse, l’Organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico, finalizzata a riconoscere il ruolo dell’economia sociale e solidale. Anche in questo caso una prima assoluta, a dimostrazione di un allineamento senza precedenti.

Per tornare alla Commissione europea, l’adozione di un piano d’azione ha costituito il riconoscimento del ruolo significativo svolto dall’economia sociale nel promuovere la dimensione sociale e lo sviluppo sostenibile europeo. Tale orientamento è stato ulteriormente avvalorato dall’inclusione dell’«economia sociale e di prossimità» come uno dei 14 ecosistemi chiave da potenziare all’interno della strategia industriale dell’Ue (Commissione europea 2020b; 2021b). Questo passaggio risulta significativo in quanto riconosce la natura multisettoriale dell’economia sociale, che viene ricompresa all’interno delle politiche europee non solo per il contributo che essa può apportare specificamente alle politiche sociali bensì come soggetto di politica industriale nel senso più ampio, individuabile in una ampia serie di aree operative (dalle attività creative e culturali alla rigenerazione urbana, dai servizi formativi alla generazione e distribuzione decentrata di energia) in continua trasformazione adattiva in funzione dell’emergere di nuovi bisogni sociali. Tale riconoscimento ha portato la Commissione europea a elaborare un apposito percorso (Transition Pathway) nel quadro delle azioni promosse per affrontare le due transizioni, digitale ed ecologica.

L’effetto di questa scelta è consistito in una maggiore attenzione rivolta all’economia sociale nell’utilizzo degli strumenti che la Commissione mette a disposizione dei soggetti economici per il sostegno alla crescita e per l’accompagnamento dei processi di adeguamento delle competenze necessarie al mondo del lavoro. In concreto, ciò si è tradotto: in specifiche linee di bandi (inseriti nel programma Cosme e nel programma Horizon Eu) dedicati al sostegno della transizione verde e digitale delle imprese dell’economia sociale; in un incremento della dotazione di fondi; in meccanismi dedicati all’interno di InvestEu, il programma finanziario affidato alla gestione del Fondo europeo per gli investimenti (Fei), il braccio operativo della Commissione per raccogliere sul mercato privato globale le risorse per finanziare i propri progetti strategici di sviluppo; e nella creazione di uno specifico percorso per l’economia sociale nel Pact for skills, ossia l’iniziativa europea indirizzata alla formazione delle competenze – sia in forma di re-skilling, riqualificazione, sia come up-skilling, potenziamento – necessarie ad accompagnare il mondo del lavoro nella doppia transizione.

Inoltre, con l’adozione della prima raccomandazione del Consiglio europeo sull’economia sociale nel novembre 2023, le istituzioni comunitarie hanno esortato gli Stati membri a riconoscere e sostenere l’economia sociale nei rispettivi contesti nazionali (Commissione europea 2023). A proposito della Raccomandazione vale la pena di sottolineare come nel predisporre il testo proposto all’approvazione del Consiglio europeo la Commissione abbia adottato come base giuridica gli articoli del Trattato che fanno riferimento al lavoro e all’inclusione sociale. Ogni Raccomandazione infatti – in quanto atto di valore legislativo, sia pure non vincolante – deve essere giustificata in funzione di quanto previsto testualmente dal Trattato per il funzionamento dell’Unione europea (Tfue). Per questo motivo la Raccomandazione, rispetto al Piano d’azione, accentua gli aspetti relativi alla cooperazione tra Stati membri e al sostegno ai loro interventi nel settore dell’occupazione (Tfue art. 149), e in particolare rimanda all’impegno dell’Unione nel sostenere e completare l’azione degli Stati membri nel settore dell’integrazione delle persone escluse dal mercato del lavoro (Tfue art. 153h) e della lotta all’esclusione sociale (Tfue art. 153j). È su questa base giuridica, pertanto, che poggia il dovere degli Stati membri di riportare regolarmente alla Commissione europea sui temi della Raccomandazione. Ed è questo il motivo per cui, per quanto alcuni Stati membri avrebbero desiderato che il ruolo dell’economia sociale fosse affrontato in termini più estesi, il testo finale è ancorato soprattutto alla dimensione occupazionale, in quanto deriva dai riferimenti sopra citati al Trattato.

Proprio sul fronte occupazionale, la Commissione, nel suo piano d’azione, aveva già ribadito il contributo specifico dell’economia sociale in determinati settori d’attività (Commissione europea 2020a; Noya - Clarence 2007; Euricse - Ihco 2018), riconoscendone anche il ruolo nella generazione di opportunità lavorative e nel supporto all’occupazione per categorie che affrontano particolari difficoltà nell’accesso al mercato del lavoro, come soggetti svantaggiati, giovani e donne (Filippi e altri 2023; Ocse 2023; Ilo 2017). Il Piano, tra l’altro, riconosce il duplice impatto dell’economia sociale nel promuovere la parità di genere: da un lato, molte donne trovano occupazione grazie ai posti di lavoro creati dall’economia sociale; d’altro canto, i servizi sociali e assistenziali erogati dall’economia sociale agevolano l’inserimento delle donne nel mercato del lavoro (Commissione europea 2020a).

Va detto tuttavia che, nonostante i riconoscimenti ottenuti a livello comunitario, la comprensione delle reali dimensioni dell’economia sociale e delle peculiarità del lavoro in questo settore rimane ancora limitata o poco approfondita in molti Stati membri dell’Unione europea. Tale constatazione si applica anche all’Italia, dove il concetto di economia sociale ha ricevuto finora scarsa attenzione, mentre negli ultimi anni sia la ricerca accademica che il dibattito pubblico si sono concentrati su altri concetti, come quelli di impresa sociale o di terzo settore, oppure sulle singole componenti dell’economia sociale, quali le cooperative e mutue da un lato e le associazioni e fondazioni dall’altro.

Tuttavia, anche alla luce delle recenti sfide, soprattutto nel contesto sanitario e sociale, emerse con la crisi provocata dalla pandemia di Covid-19, l’analisi delle dimensioni e delle caratteristiche delle organizzazioni e del lavoro nell’ambito dell’economia sociale nel suo complesso può presentare notevoli vantaggi. Il concetto di economia sociale permette infatti di comprendere sotto una prospettiva unificata tutte le forme organizzative che si collocano tra Stato e mercato (Borzaga - Salvatori 2024), consentendo quindi di riflettere sulle caratteristiche del lavoro in questo tipo di organizzazioni, in particolare nei settori che sono emersi come chiave dopo la pandemia o per i cambiamenti sociali in atto a livello nazionale o europeo.

2. L’economia sociale in Italia.

A uno sguardo di sistema, i dati forniti dall’Istat confermano che l’economia sociale racchiude un insieme di organizzazioni dalle dimensioni tutt’altro che trascurabili. Dall’aggregazione dei dati più recenti dell’Istat sulle cooperative e sulle istituzioni non profit emerge che nel 2021 esistevano poco meno di 401 000 organizzazioni riconducibili alla definizione europea di economia sociale, le quali impiegavano poco meno di 1,5 milioni di lavoratori dipendenti e potevano contare sull’attività di oltre 4,6 milioni di volontari (tabella 1).


Tabella 1. Numero delle organizzazioni, dei dipendenti, degli addetti e dei volontari dell’economia sociale per forma giuridica (2021).
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a Il dato delle cooperative include anche le mutue assicuratrici. Le società di muto soccorso sono incluse nella categoria «Altre istituzioni non profit».

b Il dato dei dipendenti delle cooperative è relativo solo ai settori coperti da Asia - Imprese (escluso quindi il settore agricolo in senso stretto - Ateco 01, 02 e 03).

c Dato medio calcolato per le sole cooperative presenti in Asia - Imprese.

d Volontari delle cooperative sociali.

e Dato medio calcolato sulle sole cooperative sociali.

Fonte: Istat, Asia imprese; Istat, Asia occupazione; Istat, Asia agricoltura; Istat, Registro e censimento permanente delle istituzioni non profit.



L’analisi dell’andamento del numero di organizzazioni nell’ambito dell’economia sociale nel periodo compreso tra il 2011 e il 2021 evidenzia un incremento del 12,6% (tabella 2)1. Tale incremento è stato costante fino al 2019, seguito da una diminuzione negli ultimi due anni, coincidenti con il diffondersi della pandemia da Covid-19. Analogamente, l’occupazione mostra una tendenza simile, con una crescita fino al 2017, un consolidamento nel 2018 e una contrazione nel triennio più recente, principalmente attribuibile alla riduzione del numero di dipendenti, espressi in media annua, nelle cooperative non sociali.

Tabella 2. Numero delle organizzazioni, dei dipendenti e dei volontari dell’economia sociale (2001-2011).









	Anni

	Entitàa

	Dipendentib

	Volontari




	2011

	351.325

	1.484.105

	4.758.622




	2015

	379.139

	1.537.030

	5.528.760




	2016

	386.481

	1.560.817

	n.d.




	2017

	392.810

	1.563.936

	n.d.




	2018

	400.901

	1.561.986

	n.d.




	2019

	402.053

	1.541.942

	n.d.




	2020

	399.972

	1.496.263

	n.d.




	2021

	395.653c

	1.479.948

	4.616.915





a Il dato non include il numero delle cooperative attive nei settori agricoli in senso stretto (Ateco 01, 02 e 03) nel perimetro di osservazione di Istat, Asia agricoltura poiché si dispone del dato solo per l’anno 2021.

b Il dato dei dipendenti per il 2011 è relativo ai dipendenti al 31 dicembre di quell’anno. Per gli anni tra il 2015 e il 2021 il dato è in media annua sulla base delle presenze settimanali.

c Il dato non include le 5240 cooperative attive nei settori Ateco 01, 02 e 03 conteggiate in Istat, Asia agricoltura.

Fonte: Istat, Asia imprese; Istat, Asia occupazione; Istat, Registro e censimento permanente delle istituzioni non profit.

I dati presentati nella tabella 1 evidenziano altresì un aspetto di fondamentale rilevanza nell’analisi delle caratteristiche del lavoro nelle organizzazioni dell’economia sociale.

Come già anticipato nelle righe introduttive di questo capitolo, l’economia sociale abbraccia un’ampia e diversificata gamma di entità, comprendendo sia iniziative imprenditoriali che non imprenditoriali, organizzazioni volte alla promozione degli interessi dei propri soci e organizzazioni che perseguono obiettivi di interesse generale. Questa diversità si riflette anche nella composizione eterogenea delle risorse umane coinvolte.

Da un lato, le cooperative rappresentano in larga misura la componente imprenditoriale dell’economia sociale, impiegando il 71,9% dei dipendenti censiti dall’Istat. Dall’altro, il mondo delle istituzioni non profit, soprattutto per quanto riguarda le associazioni, si distingue per il significativo ricorso al lavoro volontario, con oltre 4 milioni di volontari censiti dall’Istat nel 2021, rispetto al lavoro retribuito.

A tal proposito, considerando le caratteristiche del lavoro nell’economia sociale, va tenuto presente che, secondo i dati Istat nel 2021, l’85,2% delle istituzioni non profit non aveva alcun dipendente (tabella 3). Cifra influenzata particolarmente dai dati relativi alle associazioni, il 91% delle quali non aveva dipendenti. Al contrario, tra le cooperative sociali, unica categoria della cooperazione inclusa nella rilevazione Istat sulle istituzioni non profit, la percentuale di organizzazioni con dipendenti risulta pari all’84,8%, confermando così la natura imprenditoriale delle cooperative rispetto alle altre realtà dell’economia sociale.


Tabella 3. Numero delle istituzioni non profit per classe di dipendenti per forma giuridica (2021).
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Fonte: Istat, Registro e censimento permanente delle istituzioni non profit.



Un’altra osservazione che emerge dalla tabella 1 riguarda la natura dell’occupazione retribuita nelle cooperative. Oltre ai lavoratori dipendenti, i dati Istat contano, per il 2021, anche la presenza di 26 921 lavoratori indipendenti (che, unitamente ai lavoratori dipendenti, costituiscono il totale degli addetti) e, sebbene non specificato nella tabella, anche di 15 885 lavoratori esterni. Va sottolineato inoltre che analisi condotte sui dati dell’Inps indicano che l’economia sociale prevalentemente adotta contratti a tempo indeterminato, e la percentuale di tali contratti rispetto al totale dei dipendenti è leggermente inferiore rispetto a quella riscontrata nelle altre imprese private (80,8% rispetto all’85,1% del totale delle posizioni dipendenti nel 2017; Euricse 2023).

Per completare questo quadro generale, i dati presentati nella tabella 4 illustrano la distribuzione regionale dell’occupazione generata dall’economia sociale, evidenziandone il contributo rilevante in tre regioni, le quali impiegano complessivamente poco meno della metà dei dipendenti dell’economia sociale in Italia: la Lombardia (20,2%), l’Emilia-Romagna (15,1%) e il Lazio (11,7%).


Tabella 4. Dipendenti dell’economia sociale per forma giuridica e regione (2021).
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Fonte: Istat, Asia occupazione; Istat, Asia agricoltura; Istat, Registro e censimento permanente delle istituzioni non profit.



3. Occupazione nei settori chiave in risposta alle nuove sfide sociali.

La natura diversificata delle organizzazioni che rientrano nel perimetro dell’economia sociale si rispecchia anche nella varietà dei settori d’attività in cui operano tali organizzazioni.

Tra i vari settori d’attività ne spiccano alcuni in cui l’apporto dell’economia sociale risulta fondamentale anche alla luce delle nuove sfide emerse negli ultimi decenni in ambito sociale e assistenziale derivanti dalle criticità dell’organizzazione e della funzionalità del sistema sanitario e dall’insufficiente offerta di servizi di cura e di assistenza sul territorio.

Come riportato nella figura 1, nel 2020, le organizzazioni dell’economia sociale occupavano oltre 519 000 dipendenti nei settori dell’assistenza sociale (residenziale e non) e quasi 108 000 dipendenti nel settore della sanità. A questi si aggiungono oltre 125 000 e 31 000 dipendenti nei settori educativi e culturali.


Figura 1. Numero dei dipendenti dell’economia sociale per settore di attività (2020).
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Nota: Il dato fa riferimento al 2020 poiché non si dispone, al momento della scrittura del presente capitolo, del dato del 2021. Il dato dei dipendenti delle cooperative è relativo solo ai settori coperti da Asia imprese (escluso quindi il settore agricolo in senso stretto).

Fonte: Istat, Asia imprese; Istat, Registro e censimento permanente delle istituzioni non profit.



Sono questi i settori che nel 2017, ultimo anno per il quale si dispone di un confronto con i dati dell’intera economia privata, presentano la maggiore rilevanza in termini di occupazione (Euricse 2021a). In primis quello dell’istruzione (che rappresentava nel 2017 oltre il 60,0% degli addetti dell’economia privata), seguito dai settori della sanità e assistenza sociale (45,1% degli addetti) e delle attività culturali, sportive e ricreative (21,0% degli addetti).

4. Un bacino di occupazione femminile.

La concentrazione dell’occupazione dell’economia sociale nei suddetti settori d’attività, generalmente a forte trazione lavorativa femminile, rendono necessarie alcune riflessioni su questo fenomeno.

I dati forniti dall’Istat evidenziano una presenza maggioritaria delle donne nella forza lavoro dell’economia sociale rispetto al dato relativo alle imprese private. Nel 2021, il 59,6% dei dipendenti dell’economia sociale era di sesso femminile, contro il 40,1% rilevato per le imprese private in generale. Questa percentuale aumenta ulteriormente se si considerano specificamente le associazioni (64,6%), le fondazioni (75,4%) o alcune tipologie di cooperative come le sociali (73,7%), attive soprattutto nei settori sanitario, socio-assistenziale, educativo e culturale.

I dati sulle caratteristiche del lavoro nell’economia sociale mostrano non solo differenze numericamente rilevanti rispetto alle altre imprese, ma anche qualitativamente significative.

Innanzitutto, emerge la questione del cosiddetto «soffitto di cristallo» e delle maggiori opportunità di avanzamento di carriera in posizioni di leadership per le donne all’interno delle organizzazioni dell’economia sociale rispetto ad altre imprese. I dati Istat del 20172 sulla composizione dei dipendenti per qualifica professionale mostrano percentuali simili tra le organizzazioni dell’economia sociale e altre imprese per quanto riguarda la presenza di donne in posizioni di quadro (27,7% vs. 29,5%), ma una percentuale superiore per le organizzazioni dell’economia sociale (26,1% vs. 15,4%) per quanto riguarda le posizioni di dirigente (Euricse 2021a). Ciò suggerisce una maggiore partecipazione delle donne ai processi decisionali e strategici nelle organizzazioni dell’economia sociale rispetto ad altre imprese.

Tale osservazione è confermata anche dai dati relativi alla presenza di donne negli organi decisionali e di gestione delle realtà imprenditoriali dell’economia sociale, come le cooperative. Secondo l’ultimo rapporto Euricse sulle cooperative italiane (Euricse 2023), circa due terzi delle cooperative hanno consiglieri di sesso femminile, con variazioni significative tra le diverse tipologie cooperative. Tra le singole tipologie cooperative, le cooperative sociali e quelle di lavoro sono quelle che registrano la maggiore presenza femminile nei consigli di amministrazione. In particolare, in quasi la metà delle cooperative sociali, il consiglio di amministrazione è a maggioranza femminile, e in quasi una su cinque la percentuale di donne nei consigli di amministrazione supera il 75%. Anche tra le cooperative di produzione e lavoro, poco meno di un terzo dei consigli di amministrazione è composto principalmente da donne.

Un ulteriore aspetto di natura qualitativa riguarda la gestione della conciliazione tra lavoro e vita personale, nonché il ricorso al lavoro a tempo parziale. Il primo rapporto Euricse-Istat ha rilevato che, a differenza di quanto riscontrato nelle altre imprese, la maggioranza delle dipendenti dell’economia sociale è impiegata con contratti a tempo parziale (58% nel 2017; Euricse 2021a). I dati confermano che questa diffusione più ampia di contratti di lavoro a orario ridotto riguarda soprattutto le donne (nel 2017, la percentuale per gli uomini era del 29,7%) e sembra derivare sia da esigenze organizzative sia da politiche del personale finalizzate a favorire la conciliazione tra lavoro e vita personale, rispondendo così a effettive necessità delle lavoratrici.

Sebbene infatti i livelli salariali, come verrà esaminato nel paragrafo successivo, tendano a essere generalmente inferiori rispetto ad altre forme di impresa, esistono altri fattori motivazionali, quali il senso di appartenenza a entità che perseguono scopi sociali o la presenza di condizioni di lavoro flessibili, che incentivano i lavoratori (e soprattutto le lavoratrici) a rivolgersi alle organizzazioni dell’economia sociale (Borzaga - Tortia 2006; Depedri - Borzaga 2007; Carpita - Manisera 2007).

Un’indagine condotta nel 2021 su un campione di lavoratori delle cooperative sociali trentine ha evidenziato che, nel corso del 2020, il 51,9% delle posizioni lavorative totali attivate nel corso del 2020 dalle cooperative di lavoro e il 70% di quelle attivate dalle sociali erano a tempo ridotto e che il lavoro a tempo parziale è ancora una questione strettamente connessa al lavoro femminile (Euricse 2021b). Le risposte fornite dagli intervistati portano, tuttavia, a non interpretare negativamente il ricorso al tempo parziale: diverse sono infatti le motivazioni alla base di questa scelta che solo in un terzo degli intervistati è riconducibile a un’imposizione della cooperativa per esigenze organizzative. Nella maggior parte di questi casi, si è trattato di una proposta fatta al momento della stipula del contratto e, solo in misura ridotta, di un cambiamento imposto in un secondo momento. Al contrario, quasi quattro lavoratori su dieci (nella quasi totalità donne) hanno dichiarato di lavorare a tempo parziale per scelta, soprattutto per conciliare il lavoro con i carichi familiari, e un ulteriore 12% ha scelto il tempo parziale per poter disporre di più tempo libero.

5. Il nodo dei salari.

La questione delle retribuzioni nell’ambito dell’economia sociale costituisce uno dei temi più dibattuti, spesso oggetto di critiche rivolte soprattutto alle cooperative, in particolare quelle sociali e operanti nei settori della logistica e dei trasporti, i cui lavoratori, specialmente se soci, sembrerebbero percepire salari inferiori rispetto alle altre imprese.

Tuttavia, sono poche le analisi, anche in un contesto comparativo tra diverse forme di impresa, che consentono di approfondire tale argomento tenendo conto dei diversi fattori, in primis la diversificazione dei contratti applicati nei vari comparti della cooperazione, che potrebbe influenzare i livelli salariali. Da alcune elaborazioni preliminari su dati dell’Inps emerge che, nel 2021, il reddito imponibile medio di un lavoratore equivalente a tempo pieno impiegato in una cooperativa era di poco superiore ai 26 000 euro, con un aumento leggermente superiore al 6% nel quinquennio 2017-2021 (Euricse 2023).

Va precisato che questa cifra rappresenta la media di valori settoriali, di qualifiche professionali e di diversi tipi di contratti di lavoro. Nel dettaglio, il reddito imponibile medio per lavoratore equivalente a tempo pieno risulta notevolmente superiore alla media nelle banche di credito cooperativo (poco più di 51 000 euro), nelle cooperative edilizie di abitazione (38 000 euro), tra i dettaglianti (36 000 euro) e nelle cooperative agricole (poco meno di 30 000 euro). Rispetto ai dati medi del 2017, si sono registrati aumenti nel reddito imponibile medio in tutte le tipologie, con incrementi significativi per le cooperative edilizie di abitazione (+14,5%), quelle dei trasporti (+10,7%) e le «altre» cooperative (12,3%). Al contrario, il reddito imponibile medio risulta inferiore alla media nelle cooperative di trasporto (26 000 euro), nelle cooperative di produzione e lavoro (poco meno di 25 000 euro) e in quelle sociali (22 600 euro), tipologie queste ultime caratterizzate dalla prevalenza di lavoratori soci rispetto alle altre.

Oltre a differenze imputabili alle tipologie cooperative, differenze nell’imponibile retributivo si riscontrano anche per settori d’attività, sia all’interno del mondo cooperativo italiano sia rispetto alle altre imprese private (tabella 5).

Tabella 5. Imponibile previdenziale medio per lavoratore equivalente full time per settore economico delle cooperative italiane. Valori in euro (2021 e variazione 2017-2021).









	Settore economico

	Cooperative

	Imponibile medio totale imprese private




	2021

	Var. % 2017-2021




	Agroalimentare

	29.216

	5,7

	n.d.*




	Altra industria

	28.558

	9,4

	35.586




	Energia

	24.806

	3

	39.008




	Costruzioni

	29.329

	3,3

	28.396




	Trasporto

	25.193

	8,9

	32.195




	Commercio

	31.254

	4

	31.191




	Kibs

	27.897

	6,5

	37.282




	Altri servizi alle imprese

	27.861

	7,4

	33.445




	Istruzione

	23.939

	4,4

	24.144




	Sanità e assistenza sociale

	22.951

	5,8

	26.470




	Altri servizi alla persona

	22.525

	2,3

	28.382





* Non è possibile calcolare il dato dell’imponibile medio per il settore agroalimentare poiché l’Inps non rende disponibili nell’Osservatorio online i dati delle retribuzioni degli operai a tempo determinato (Otd) e degli operai a tempo indeterminato (Oti) del settore agricolo.
Fonte: elaborazioni Euricse su dati Inps.

I dati disponibili, di natura descrittiva, risultano tuttavia limitati nell’indagine approfondita delle ragioni sottese a tali diversità. Un’ulteriore analisi risulterebbe pertanto imprescindibile per comprendere appieno le determinanti delle differenze salariali tra cooperative e altre forme di impresa, specialmente nel contesto del settore socio-sanitario. Si considerino, a titolo esemplificativo, le differenze tra attività strettamente sanitarie e quelle di natura socio-assistenziale, sia nel contesto delle imprese private che delle strutture pubbliche, nonché i differenziali nei contributi previdenziali degli operatori impiegati nei medesimi ambiti.

Sarebbe opportuno investigare in modo più approfondito, soprattutto per i settori cooperativi che dipendono in gran parte dagli appalti pubblici, l’eventuale impatto sui livelli salariali derivante dalla partecipazione a gare d’appalto competitive che, negli ultimi anni, hanno costituito il principale mezzo attraverso il quale le istituzioni pubbliche hanno assegnato servizi.

6. Stabilità anche nei cicli economici negativi.

Volendo analizzare il mondo del lavoro nell’economia sociale, non si può non guardare alla capacità dell’economia sociale di creare e mantenere occupazione retribuita anche nei periodi di shock negativi. Diversi ricercatori (Birchall - Hammond Ketilson 2009; Pérotin 2012; Birchall 2013) hanno approfondito questo tema per le cooperative, sia da una prospettiva teorica sia fornendo prove empiriche, evidenziando come, in tempi di crisi, le cooperative abbiano una funzione anticiclica. Funzione resa evidente soprattutto dai dati disponibili sulla stabilità dell’occupazione. Dato questo che trova conferma anche in analisi condotte sui livelli occupazionali delle cooperative italiane negli ultimi trent’anni e che hanno evidenziato un aumento della loro forza lavoro dipendente anche in presenza di condizioni critiche (come la crisi economica del 2008-11) e in controtendenza rispetto alle altre imprese private (figura 2).


Figura 2. Numero addetti delle cooperative*. Valori medi annui (1998-2021).

[image: Figura 2. Numero addetti delle cooperative*. Valori medi annui (1998-2021).]

* Il dato dei dipendenti delle cooperative è relativo solo ai settori coperti da Asia imprese (escluso quindi il settore agricolo in senso stretto).

Fonte: Istat, Asia imprese.



Le ricerche hanno evidenziato che la differenza nell’andamento dell’occupazione tra le cooperative e le altre forme di impresa trova spiegazione nella natura intrinseca delle imprese cooperative, nei loro obiettivi e nel loro modello di governance (Borzaga e altri 2021; Tortia - Troisi 2021). Le cooperative, come già ricordato in apertura di capitolo, non mirano alla massimizzazione del profitto o del valore per gli azionisti, bensì si concentrano principalmente sul soddisfacimento dei bisogni dei propri soci in termini di reddito, occupazione, beni e servizi. Considerando le varie forme di impresa delineate dal neoistituzionalismo (Hansmann 1996), si può argomentare che gli obiettivi dei proprietari di un’impresa dipendono dalle loro specifiche necessità. Mentre gli investitori partecipano a un’impresa per ottenere un ritorno economico, coloro che costituiscono una cooperativa lo fanno per soddisfare esigenze differenti. Non solo cercano lavoro, ma possono anche offrire beni o servizi per migliorare la situazione dei lavoratori. Pertanto, sebbene non tutte le cooperative abbiano come obiettivo primario la creazione e la tutela del lavoro, tutte perseguono l’obiettivo di soddisfare i bisogni dei propri soci. Questo implica che, durante le crisi, a differenza delle società per azioni, le cooperative tenderanno a mantenere stabili i livelli di produzione e di occupazione. In questo contesto, la stabilità dell’occupazione può quindi essere considerata non solo una questione di lavoro, ma anche una componente fondamentale del processo più ampio di creazione di benessere cooperativo, che assicura la fornitura di beni e servizi indipendentemente dalle condizioni economiche a breve termine.

7. Guardando avanti: prospettive e problemi da affrontare.

Tanto il contesto internazionale quanto il quadro nazionale convergono nell’indicare che l’economia sociale è una presenza destinata a contare sempre di più nello scenario socio-economico europeo anche in ragione delle politiche di sostegno che a livello istituzionale derivano dalla scelta di riconoscere in questo settore un attore importante nelle strategie di sviluppo a livello nazionale e locale.

Dopo una lunga fase che, a partire dal Trattato di Maastricht, ha visto la politica europea impegnarsi soprattutto nella costruzione del mercato unico, con la eliminazione progressiva delle barriere frapposte alla libera circolazione di beni, servizi, persone e capitali, oggi non è più possibile ignorare il tema dell’impatto prodotto dalle politiche pro-mercato sulla tenuta del tessuto sociale. La questione sociale non emerge soltanto in relazione a situazioni di marginalità o di ritardo, dunque in via residuale, ma costituisce un argomento centrale che influenza i comportamenti politici e gli orientamenti dell’opinione pubblica. È in questo scenario che il tema della coesione della società europea, scossa dal senso di esclusione avvertito da una parte consistente dei cittadini, incontra un approccio all’economia che intende valorizzare la soddisfazione dei bisogni di persone e comunità rispetto alla massimizzazione del profitto.

Nell’orientamento dell’economia sociale l’importanza del lavoro è fondamentale. Come evidenziano i dati sopra riportati, le organizzazioni dell’economia sociale rappresentano un rilevante bacino di occupazione che ha caratteristiche di resilienza nelle crisi, di attenzione all’inclusione dei profili più fragili, di equilibrio tra i generi, di bilanciamento tra motivazioni monetarie e non monetarie. Le politiche pubbliche, su impulso degli indirizzi europei, sono chiamate a consolidare ed estendere l’efficacia di misure già sperimentate, come il sostegno al ruolo delle organizzazioni dell’economia sociale nell’integrazione di lavoratori vulnerabili oppure gli incentivi per favorire il trasferimento di aziende in crisi ai lavoratori riuniti in cooperativa. Ma al tempo stesso sono anche sollecitate a promuovere nuovi strumenti per far fronte alle trasformazioni del mondo del lavoro, derivanti in particolare dalla doppia transizione ecologica e digitale, nelle quali il settore dell’economia sociale può svolgere una funzione nella formazione di nuove competenze, nella promozione di condizioni di lavoro eque, nella gestione di percorsi lavorativi con finalità di inclusione sociale.

In un passato, anche recente, la valorizzazione di questo contributo è mancata. Sono mancate, e nel nostro paese continuano perlopiù a mancare, le forme di un confronto istituzionale di cui la politica potrebbe giovarsi nella definizione dei propri strumenti di politica del lavoro, mettendo a frutto l’esperienza acquisita dall’economia sociale. In una strategia nazionale questo è un tema che si presta ad essere declinato in una varietà di modi: coinvolgendo l’economia sociale nelle azioni rivolte ai destinatari di redditi di inclusione e più in generale nelle politiche attive del lavoro, valorizzando a beneficio dei Neet le molte esperienze di formazione professionale promosse e gestite dai soggetti del settore, stabilendo un rapporto di collaborazione strutturato e permanente con i centri pubblici per l’impiego, favorendo partenariati e contratti di rete tra imprese dell’economia sociale e imprese tradizionali. Tutti esempi del potenziale che l’economia sociale potrebbe esprimere in un contesto di collaborazione con i policy maker pubblici.

 

* Questo capitolo avrebbe dovuto essere scritto dal professor Carlo Borzaga, emerito dell’Università degli Studi di Trento e fondatore di Euricse. Tratta infatti temi ai quali ha dedicato gran parte della sua attività di studioso e su cui ha formato molte generazioni di ricercatori. La sua recente scomparsa, tuttavia, non gli ha permesso di lavorare al testo. È a lui che gli autori dedicano questo capitolo, ringraziandolo per gli innumerevoli dialoghi intrattenuti nel corso degli anni che hanno arricchito e ispirato questo lavoro. Le analisi e il lavoro di ricerca necessari per la stesura del presente capitolo sono stati realizzati nell’ambito dell’Accordo di programma tra Euricse (European Research Institute on Cooperative and Social Enterprises) e Provincia autonoma di Trento. Le elaborazioni dei dati relativi alle diverse componenti dell’economia sociale presentate nel capitolo si basano sui dati Istat (Asia imprese agricoltura e occupazione, per quanto riguarda le cooperative, e il registro e il Censimento permanente delle istituzioni non profit per quanto riguarda associazioni, fondazioni e altre istituzioni non profit), integrati da considerazioni derivate da elaborazioni dei dati dell’Inps o da indagini campionarie promosse da Euricse nell’ambito dell’attività di ricerca dell’istituto.

1 Va segnalato che dal 2019 è cambiata la definizione di impresa adottata nell’ambito del registro Asia imprese. Questo ha comportato a livello macro modifiche riguardanti la numerosità delle imprese, con una diminuzione del loro numero. Si registrano inoltre variazioni nella distribuzione dimensionale in termini di occupati, con un aumento della rilevanza delle imprese di maggiori dimensioni. Inoltre, si constata una ridefinizione della distribuzione per settore di attività delle variabili economiche, principalmente dovuta al processo di consolidamento delle unità accessorie integrate nelle attività principali (Istat 2020).

2 Ultimo anno per cui si dispone di dati su queste caratteristiche del lavoro.


IX. Le politiche attive

di Francesco Giubileo e Gianluca Scarano

1. Politiche attive: a che punto siamo?

Quando si parla di politiche attive del lavoro (Pal) ci si riferisce a una serie di interventi finalizzati all’ingresso e alla permanenza nel mercato del lavoro di gruppi svantaggiati, quali disoccupati percettori di sussidi, cassaintegrati, inattivi abili al lavoro e inoccupati. Le Pal sono quindi interventi che incidono direttamente sul mercato del lavoro, il quale come tutti i mercati non è perfetto, ma dipende da molti fattori che possono causare problemi di ottimizzazione. I servizi pubblici per l’impiego o servizi per l’impiego (Spi) vengono erroneamente utilizzati come sinonimo di politiche attive nel dibattito pubblico. Tuttavia, la differenza è sostanziale, dal momento che se le Pal sono gli interventi concretamente erogati a beneficio dei destinatari, gli Spi costituiscono invece gli organismi chiamati ad amministrare ed erogare le Pal.

Più in generale, la nozione di politiche attive può racchiudere diversi tipi di intervento. Possiamo sintetizzare quattro macro-categorie. La prima categoria comprende l’insieme di misure volte ad assistere i soggetti interessati, colmando il gap di informazioni che essi hanno rispetto al mercato del lavoro, come programmi di ricerca del lavoro, consulenze orientative, incontro domanda-offerta. La seconda categoria si riferisce ai programmi di formazione, destinati ad aumentare il livello di capitale umano dei partecipanti per rafforzarne la posizione sul mercato del lavoro. La terza categoria include misure di carattere incentivazionale, che hanno l’obiettivo di promuovere la creazione di nuova occupazione, generalmente attraverso incentivi fiscali (anche attraverso sostegno al credito per autoimprenditorialità) e sgravi contributivi, o rendere più efficiente l’erogazione delle politiche passive attraverso l’introduzione di criteri di condizionalità che subordinano i benefici alla disponibilità, da parte dei destinatari, alla ricerca attiva di lavoro. La quarta categoria corrisponde agli schemi di lavoro pubblico, i quali frequentemente si traducono in lavori di pubblica utilità.

Alla base dell’attuale governance delle politiche attive del lavoro vi è la ripartizione di competenze tra Stato e Regioni/Province autonome, sancita dal dettato costituzionale (art. 117), il quale prevede che la materia sia gestita attraverso legislazione concorrente, con un ruolo significativo svolto dalla Conferenza Stato-Regioni1.

La programmazione territoriale e l’erogazione delle Pal spettano a Regioni e Province autonome, le quali devono garantire il raggiungimento dei livelli essenziali delle prestazioni (Lep). In particolare, le Regioni erogano Pal sui propri territori attraverso i centri per l’impiego (Cpi) e la rete dei soggetti accreditati. I percorsi di attivazione vengono formalizzati attraverso un «patto di servizio personalizzato», il quale specifica diritti e obblighi del soggetto assistito in relazione alle Pal a lui destinate.

La rete dei soggetti accreditati include operatori di diversa natura che contribuiscono, insieme ai Cpi, all’erogazione di Pal a livello ragionale, anche con l’impiego di risorse pubbliche2.

Il d.lgs. 150/2015 ha modificato il quadro istituzionale delle politiche del lavoro, rafforzando alcuni aspetti di governance multilivello. Ciò ha comportato, in primo luogo, l’istituzione dell’Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro (Anpal), la cui esperienza è tuttavia recentemente terminata. Si trattava di un istituito con l’obiettivo di rafforzare il coordinamento e il monitoraggio delle Pal a livello nazionale. Tuttavia, l’Anpal era stata inizialmente concepita dai policy-maker del Jobs Act come organismo deputato a gestire le Pal a livello nazionale una volta riaccentrate in capo allo Stato le competenze in materia. Progetto poi fallito con la mancata approvazione del referendum costituzionale del 4 dicembre 2016. Sin dalla sua nascita, pertanto, questo organismo ha patito l’ambiguità della propria mission e un confine indefinito della propria sfera d’azione. Limiti che hanno esposto l’Agenzia a frequenti critiche e commissariamenti. Il d.p.c.m. 230/2023 ha stabilito la definitiva soppressione dell’Anpal, a partire dal 1° marzo 2024, e conferito al Mlps le funzioni di programmazione delle politiche del lavoro e la gestione dei relativi fondi comunitari, prima attribuiti all’Agenzia. Per lo svolgimento di queste funzioni il Mlps ha costituito, dal 1° marzo 2024, la società in-house Sviluppo Lavoro Italia Spa.

Dal punto di vista finanziario il governo si impegna a garantire le risorse necessarie per i Lep. Tuttavia, molte delle risorse utilizzate dalle Regioni per le Pal derivano frequentemente dai Piani operativi regionali (Por) del Fondo sociale europeo (Fse). Più in generale, negli ultimi anni si sono susseguiti diversi provvedimenti destinati al rafforzamento delle risorse umane, infrastrutturali e tecnologiche dei servizi per l’impiego. Tra questi, occorre ricordare il Piano di rafforzamento dei servizi e delle misure di politica attiva del lavoro, del 2017, approvato nel contesto delle strategie di riforma delle Pal avviate a partire dal Jobs Act, e soprattutto il Piano straordinario di potenziamento dei centri per l’impiego e delle politiche attive del lavoro, del 2019, adottato in seguito all’introduzione del Reddito di cittadinanza (Rdc).

Più in generale, è opportuno sottolineare come l’Italia sia segnata da un trend di lungo periodo di Spi poco efficienti, caratterizzati da Pal scarsamente finanziate e debolmente mirate, eccessivamente dipendenti dagli incentivi all’occupazione, con servizi di counselling sottosviluppati e attività di intermediazione occupazionale insufficienti (Sacchi - Vesan 2015; Scarano 2021). Una delle principali sfide è stata per lungo tempo la mancanza di risorse sufficienti per le Pal e per il funzionamento degli Spi. Confrontando l’Italia con altri paesi dell’Ocse, la quota di spesa pubblica per le politiche attive rimane ancora piuttosto bassa rispetto a quella per le misure passive (figura 1).


Figura 1. Spesa pubblica in misure attive e passive nel periodo 2008-2019, confronto tra Italia e media paesi Ocse (percentuale del Pil).

[image: Figura 1. Spesa pubblica in misure attive e passive nel periodo 2008-2019, confronto tra Italia e media paesi Ocse (percentuale del Pil).]

Nota: dati per l’Italia non disponibili per gli anni 2016 e 2017.
Fonte: elaborazione personale su dati Ocse.



Come si vedrà nei prossimi paragrafi, innovazioni importanti per le politiche attive sono contenute nel Piano nazionale di ripresa e resilienza (Pnrr). Tra queste, è da segnalare il programma Garanzia per l’occupabilità dei lavoratori (Gol), basato su un quadro nazionale e comunitario che stabilisce gli obiettivi da raggiungere e gli standard da garantire, nonché sull’attuazione attraverso interventi e azioni progettati a livello regionale.

Al di là di questi recenti investimenti, l’evoluzione più recente delle Pal italiane è segnata anche da un progressivo rafforzamento delle misure a carattere incentivazionale, particolarmente per quello che riguarda la condizionalità dei sussidi per i soggetti disoccupati. Una tendenza in linea con approcci di attivazione di tipo workfare, predominanti a livello internazionale, dove la percezione di sussidi è sempre più condizionata alla disponibilità a ricercare un lavoro e i disoccupati vengono incentivati dagli Spi a reinserirsi rapidamente nel mercato del lavoro. In special modo dalla Grande recessione in avanti, la crescita dei tassi di disoccupazione ha spinto molti Stati a preferire approcci di questo tipo, rispetto a programmi di formazione che intervengono sul capitale umano, ritenuti più onerosi per le casse pubbliche.

Occorre sottolineare come nel dibattito pubblico italiano la condizionalità venga concepita anche come strumento di contrasto al lavoro sommerso dei destinatari di eventuali sussidi, soprattutto nel momento in cui sono obbligati a seguire seminari o a svolgere attività di ricerca del lavoro presso i Cpi. Tuttavia, è altrettanto opportuno domandarsi se la condizionalità riesca effettivamente a ridurre la disoccupazione oppure sia fonte di deprivazione e conduca i disoccupati non nel lavoro, ma nell’inattività. Uno dei rischi degli approcci di workfare è che la pressione prodotta da avvertimenti e sanzioni comporti l’accettazione di qualsiasi offerta di lavoro solo nei confronti dei soggetti più «appetibili» al mercato del lavoro, mentre per i target più svantaggiati si otterrebbe un impatto negativo anche in termini di stress psicologico. Tali pressioni possono essere infatti percepite come degradanti o stigmatizzanti e la consapevolezza di ricevere sanzioni può generare ansia e risentimento, con il rischio di creare più un esercito di inattivi che un flusso di nuovi occupati nel mercato del lavoro.

2. Le politiche attive in Italia: dalla Garanzia giovani alla Garanzia di occupabilità dei lavoratori.

Nel passare in rassegna le principali misure di politica attiva attuate in Italia negli ultimi dieci anni non si può non partire dal programma European Youth Guarantee (Garanzia per i giovani europei, Yg), il quale ha agito come motore di riforma e innovazione nella governance delle politiche attive italiane. Il programma nasce dall’iniziativa faro Youth on the Move, a sua volta parte della strategia Europa 2020, ed è stata lanciato nel 2011. Tale iniziativa si rivolge ai milioni di giovani a rischio di disoccupazione che hanno difficoltà a entrare nel mercato del lavoro.

Il piano italiano per Yg ha preso il via con la definizione di un programma operativo nazionale presso il ministero del Lavoro, che ha visto le Regioni come organismi intermedi (ossia gestori «delegati») con la responsabilità di attuare le azioni di politica attiva rivolte ai beneficiari del programma. I requisiti per la partecipazione a Yg sono generici: avere un’età compresa fra i 15 e i 29 anni compiuti, essere cittadini comunitari residenti in Italia, essere disoccupati, non essere studenti o non essere in percorsi formativi.

Rispetto alla prima versione introdotta nel 20143, l’attuale programma Yg ha raccolto le raccomandazioni del Consiglio europeo dell’ottobre 2020 e oggi si parla pertanto di «Garanzia per i giovani rafforzata». Alla base del termine «rafforzata» dovrebbe esserci l’intenzione di contrastare l’elevato tasso di disoccupazione giovanile attraverso un approccio mirato e personalizzato, fornendo ai giovani un orientamento adeguato e aiutandoli a trovare corsi di formazione «intensivi» per adeguare il loro livello di competenze ai fabbisogni delle imprese.

Come si può osservare dalla figura 2, al 31 dicembre 2022, sono circa 805 000 i giovani che hanno concluso una o più politiche attive all’interno del Programma. Di questi, circa 535 000 risultano avere un’occupazione alle dipendenze ancora in corso. Tuttavia, occorre specificare che i giovani del Mezzogiorno rappresentano quasi il 50% delle prese in carico totali.


Figura 2. Tassi di occupazione per ultima politica attiva conclusa (valori assoluti e %).

[image: Figura 2. Tassi di occupazione per ultima politica attiva conclusa (valori assoluti e %).]

Fonte: Anpal, L’attuazione della Garanzia Giovani in Italia. Un bilancio del periodo maggio 2014-dicembre 2022, Roma 2023.



Il problema maggiore di Garanzia Giovani è non aver coinvolto a sufficienza i soggetti più svantaggiati tra i partecipanti al programma. Infatti, già nel 2017 emergeva da un audit comunitario come almeno il 30% della popolazione totale di Neet rimanesse escluso dai servizi più rilevanti del programma, ovvero quelli che facevano riferimento all’intermediazione tra domanda e offerta di lavoro (Anpal 2017). Probabilmente, la ragione di ciò è da ricondursi a un fenomeno di autoselezione della platea degli aventi diritto. I Cpi, posti di fronte all’obiettivo di prendere in carico i più giovani e farli rientrare nel programma, potrebbero aver anteposto il criterio anagrafico mettendo in secondo piano altri aspetti di svantaggio. Analogamente, non è stato creato un protocollo ad hoc con il ministero dell’Istruzione per contrastare la dispersione scolastica, e quindi i Cpi non disponevano di dati sufficienti per intercettare i giovani che avevano abbandonato il percorso scolastico. Avendo permesso a quasi tutti i giovani inoccupati e disoccupati di accedere al programma, gli operatori hanno attuato una selezione degli aderenti al programma che ha visto premiare in termini di inserimento occupazionale i giovani più preparati e forse quelli che meno avevano bisogno di Pal. Oltre a ciò, non bisogna dimenticare ulteriori potenziali implicazioni problematiche, come il rischio di avere «spiazzato» nel mercato del lavoro i giovani con età superiore a quella prevista dalla misura, o l’avere incentivato un utilizzo esteso di tirocini, a discapito di altre forme contrattuali, in primis l’apprendistato. Tuttavia, tra le note positive del programma Yg vanno segnalate alcune considerazioni di governance. Per molte regioni è stata una spinta decisiva rispetto a nuovi approcci e nuovi strumenti per l’attivazione dei giovani disoccupati, laddove, in precedenza, per quanto riguarda il target Neet – pur rappresentando un fenomeno rilevante per il mercato del lavoro italiano – non esistevano iniziative strutturate a livello nazionale.

Poco dopo il lancio di Yg, il biennio 2014-15 è stato caratterizzato dalla riforma nota come Jobs Act. Si è trattato di una riforma organica delle politiche del lavoro italiane, ma che non è stata specificamente accompagnata da nuovi programmi di politica attiva. Ciononostante, sono stati introdotti provvedimenti che hanno inciso fortemente sulla governance delle politiche attive, con particolare riferimento alla relazione tra queste e le politiche passive esistenti. In particolare, il d.lgs. 150/2015 ha rafforzato il principio di condizionalità, introducendo un’applicazione più graduale delle sanzioni nel caso in cui i soggetti percettori di sussidi non rispettino gli impegni concordati e rafforzando il collegamento con l’Inps. Questo decreto ha affermato per la prima volta un principio di gradualità delle sanzioni per le persone in cerca di lavoro che non rispettano gli impegni concordati con gli operatori nel loro patto di servizio personalizzato, procedendo secondo diversi step di decurtazioni dei sussidi, principalmente a seconda della recidività nelle violazioni degli impegni richiesti. Pur rimanendo la gestione dei sussidi in capo all’Inps, il decreto 150/2015 ha adottato specifiche disposizioni relative al rapporto tra Cpi e uffici Inps, stabilendo che i primi devono comunicare ai secondi le sanzioni da applicare (Scarano 2021).

Le politiche attive sono tornate al centro del dibattito con il d.l. 4/2019 che nel gennaio 2019 introduceva il Reddito di cittadinanza, rappresentando un provvedimento bandiera per la breve parentesi del governo «gialloverde» Lega-Movimento 5 Stelle. La significativa generosità di questo schema veniva giustificata dai policy-maker dell’epoca attraverso una ricorrente narrazione sul ruolo delle politiche attive per contenere i costi e prevenire la creazione di trappole di povertà.

Nonostante le grandi aspettative, i limiti accusati dal punto di vista della scarsa attivazione raggiunta dai soggetti beneficiari hanno reso il Rdc frequente bersaglio di critiche nel dibattito pubblico, per via degli alti costi, non bilanciati da un adeguato reinserimento lavorativo dei beneficiari. Tali criticità hanno portato fino all’abrogazione del Rdc, fortemente voluta dal governo Meloni sin dal proprio insediamento. Il d.l. 48/2023 ha infatti stabilito che il Rdc venisse rimpiazzato da due nuovi schemi destinati a platee più ristrette. Il primo è rappresentato dall’Assegno di inclusione, in vigore dal 1° gennaio 2024, il quale rappresenta lo strumento più in continuità con l’esperienza del Rdc4. Chi non rientra in questi requisiti può fare richiesta del Supporto per la formazione e il lavoro (Sfl)5, il quale enfatizza particolarmente il legame con le politiche attive, in sinergia con gli operatori privati accreditati, puntando molto sulla condizionalità del beneficio. Per i percettori di Sfl, nel patto di servizio personalizzato, devono essere indicate, in accordo con l’operatore, almeno tre agenzie per il lavoro o enti autorizzati all’attività di intermediazione. Ogni 90 giorni i soggetti sono tenuti a dare conferma ai servizi di competenza, anche in via telematica, dell’adempimento degli impegni sottoscritti nel patto (ad esempio, iscrizione/partecipazione a programmi di formazione). In mancanza di conferma, il beneficio è sospeso. Tra gli impegni di attivazione sottoscritti dai percettori possono rientrare lavori socialmente utili, specifici progetti di formazione, il completamento dell’obbligo scolastico.

In generale, le politiche attive previste dal Sfl derivano in larga parte dal programma Gol. Tale programma rappresenta l’iniziativa di punta per quanto riguarda le risorse predisposte dal Pnrr per le politiche attive6. Gli investimenti previsti – 4,4 miliardi di euro – sono senza precedenti rispetto alla tradizione di sottofinanziamento delle politiche attive in Italia. In considerazione di ciò, il programma Gol costituisce il perimetro entro il quale disegnare le azioni di riforma delle Pal erogate a livello locale, portando con sé molteplici aspettative. Pur rimanendo distinte le iniziative intraprese a livello locale, il programma ha introdotto per la prima volta una metodologia unica di profilazione. Aspetto che dovrebbe consentire di creare procedure di diagnosi del livello di bisogno a livello nazionale. Sulla base del livello di bisogno individuato, ciascun soggetto viene indirizzato in un percorso di attivazione7.

Tuttavia, poiché il programma Gol è entrato da poco in vigore, non è possibile formulare una valutazione sistematica di questa iniziativa. Occorre sottolineare, innanzitutto, che uno schema di politiche attive dipendente interamente da fondi comunitari può portare a un sistema iper-burocratico e con una rendicontazione molto onerosa. Pur riconoscendo l’importanza di raggiungere una maggiore uniformità delle prestazioni di politica attiva sul territorio nazionale, il rispetto dei costi ammissibili può determinare una iper-semplificazione degli interventi in tutte le regioni, rendendo superfluo il concetto di «territorialità» dell’intervento.

L’ultima nota di monitoraggio del programma Gol è stata rilasciata il 31 gennaio 2024 (Anpal 2024b). Nonostante dal monitoraggio del programma emerga una generale soddisfazione per il raggiungimento degli obiettivi formali concordati con l’Ue, anche in questo caso occorre sottolineare che i risultati si riferiscono principalmente al volume di soggetti presi in carico nell’ambito del programma. Utilizzare il numero di patti di servizio siglati come indicatore di performance di per sé non restituisce alcuna informazione sulla qualità degli interventi erogati, e addirittura non garantisce che alla presa in carico e alla firma del patto seguano poi effettivi interventi di politica attiva, né tantomeno nuove occupazioni raggiunte nell’ambito del programma.

3. Le problematiche relative alla governance delle politiche attive tra Stato e Regioni.

I Cpi sono stati a lungo sotto la gestione delle amministrazioni provinciali. A partire dalla «riforma Delrio» (l. 56/2014) le responsabilità degli enti locali sono state ridefinite, aprendo a un processo di transizione dalle amministrazioni provinciali a quelle regionali delle competenze gestionali esercitate attraverso i Cpi. Tale processo si ritiene completato con la legge di bilancio 2018, la quale ha definito tempi, modalità e risorse per il trasferimento del personale dei Cpi in capo alle Regioni. Molte Regioni hanno optato per l’istituzione di specifiche «agenzie per il mercato del lavoro», come soluzione organizzativa per ricollocare il personale dei Cpi e riarticolare i propri compiti di programmazione ed erogazione delle Pal. In alcune regioni, sono le agenzie stesse a definire le politiche del mercato del lavoro, in altre regioni le agenzie si limitano a supportare la Regione nella progettazione e nell’attuazione delle Pal.

Il rapporto tra Stato e Regioni è uno dei temi più ricorrenti nel dibattito pubblico su Pal e Spi. La gestione a livello regionale sembrerebbe meglio preparata per «orchestrare» le Pal in sintonia con le esigenze locali, ma a seguito di una mancanza di uniformità di intervento e alcune criticità di attuazione dei programmi, non tutti i paesi hanno deciso di delegare tali competenze e addirittura alcuni intendono «ri-centralizzare» le funzioni attribuite a livello locale.

Il dibattito su meriti o svantaggi del decentramento, inteso come «trasferimento di responsabilità per le politiche pubbliche» dal livello nazionale a quello regionale (in alcuni casi addirittura provinciale), è un tema che riguarda quasi tutti i paesi dell’Unione europea, che mettono in campo soluzioni molto eterogenee. Secondo Weishaupt (2014), le Regioni sono istituzioni in grado di realizzare pianificazioni territoriali o definire programmi di ricollocazione in maniera efficiente e «su misura», non meno di quanto possa fare lo Stato a livello centrale. La criticità non è il livello di governo (Stato o Regione), ma piuttosto la sua concreta attuazione, in quanto in molti casi emergono difficoltà nell’attuare quanto previsto dal legislatore. Mosley (2011) e Weishaupt (2014) delineano diversi argomenti teorici su vantaggi e svantaggi del decentramento, riassunti nella tavola 1.

Tavola 1. Pro e contro del decentramento nella gestione delle Pal.








	Indicatori

	Vantaggi

	Svantaggi




	Informazione

	I decisori locali conoscono meglio le esigenze locali.

	I decisori locali possono non avere la conoscenza e l’esperienza adeguata per lo sviluppo «coeso» di strategie.




	Adeguatezza della politica attiva del lavoro

	Sensibilità e adattamento della politica alle esigenze locali.

	La variazione della politica da territorio a territorio può agire a detrimento di alcuni gruppi, può variare la qualità delle prestazioni erogate (violando quindi il diritto a un uguale trattamento).




	Innovazione nelle proposte

	La flessibilità locale promuove la concorrenza verso l’alto.

	La flessibilità locale porta a una duplicazione di processi e di attività, e quindi spreca risorse. Difficile reagire rapidamente ai cambiamenti del mercato del lavoro nazionale.




	Performance management

	Si promuove una performance basata sulle necessità della comunità locale. Un modello di performance management locale consente di realizzare con più facilità e affidabilità analisi controfattuali per valutazioni empiriche, di includere con maggiore facilità variabili di contesto come, ad esempio, tendenze economiche, produttività, selezione del gruppo di controllo.

	La politica locale può essere in contrasto con gli obiettivi nazionali («localismo»). Può esserci una riduzione di responsabilità dei manager se questa è intesa in maniera differente rispetto al livello nazionale. La gestione centralizzata delle prestazioni sulla base di indicatori comuni consentirebbe un’attività di valutazione comparativa per il confronto dei risultati a livello paese tra gli Spi in regioni diverse.





Fonte: H. Mosley, Decentralisation of Public Employment Services, Commissione europea, Bruxelles 2011; T. Weishaupt, Central Steering Local Autonomy Analytical, Pes to Pes Dialogue, Bruxelles 2014.

Al momento non esiste un modello «ideale» di allocazione delle competenze istituzionali. Gli sforzi per decentrare alcuni aspetti amministrativi o di governance possono richiedere la ri-centralizzazione di altri componenti. Una sorta di up-and-down, in cui i movimenti possibili nel tempo sono frutto di compromessi in cui il decentramento deve essere sempre un mezzo per raggiungere una migliore efficacia o efficienza delle Pal.

Se, da un lato, la regionalizzazione delle Pal ambisce allo sviluppo di misure radicate nel territorio e alle sue peculiarità, nel rispetto del principio di sussidiarietà, dall’altro nel caso italiano c’è il rischio di una «balcanizzazione» che non permetterebbe la diffusione di «buone prassi» organizzative. Questo limite è dovuto anche alla mancanza di un apparato di valutazione e, soprattutto, al fatto che le tecnostrutture regionali dipendono da indirizzi politici che possono cambiare a ogni elezione.

A Costituzione invariata, l’unica strada percorribile per l’implementazione di un quadro normativo coerente potrebbe essere quella di un accordo in sede di Conferenza Stato-Regioni su alcuni nodi strategici: elementi che potremmo definire infrastrutturali (ad esempio il sistema informativo unitario delle politiche del lavoro), allo stesso modo previsti dalla riforma del 2015 e non ancora attuati.

4. La sfida della digitalizzazione delle politiche attive.

L’introduzione di nuove applicazioni digitali negli Spi richiede innanzitutto una efficiente infrastruttura informatica nazionale che consenta l’interoperabilità dei dati tra istituzioni differenti, sia per quanto riguarda settori di welfare che di livelli territoriali di governo. Questo aspetto risulta ancora più rilevante, nel caso italiano, in considerazione di un settore, come quello delle politiche attive, caratterizzato da decentramento istituzionale.

La digitalizzazione è considerata un obiettivo chiave del programma Gol. Le linee guida per la preparazione dei piani attuativi regionali richiedevano, da parte di ciascuna Regione, di includere una sezione relativa alla digitalizzazione degli Spi. È possibile identificare tre aree principali rispetto alle quali le Regioni hanno organizzato i loro piani attuativi: il potenziamento delle piattaforme digitali dei servizi, la standardizzazione delle metodologie di profilazione e l’investimento in strumenti di skill-intelligence/skill-forecasting. Ciascuna di queste aree riflette una particolare componente del processo di attivazione. Le piattaforme consentono l’accesso ai servizi e la gestione della presa in carico.

Come già anticipato, le misure restrittive derivanti dalla pandemia di Covid-19 hanno costretto gli Spi a muoversi rapidamente verso modalità di erogazione delle prestazioni in remoto. In particolare, le misure restrittive hanno innescato e accelerato l’uso di strumenti e servizi interattivi basati sul web, precedentemente poco o per nulla utilizzati (compresi i collegamenti video con gli operatori e i webinar interattivi online) (Scarano - Colfer 2022).

La figura 3 mostra la percentuale di Cpi, in ciascuna regione, che sono riusciti a spostare i servizi tradizionalmente forniti in presenza su piattaforme online tra il 2020 e il 2022; dati che confermano un sostanziale divario tra regioni del Centro-nord e regioni del Centro-sud.


Figura 3. Percentuale di Cpi che utilizzano piattaforme online per i servizi tradizionalmente erogati in presenza, per regione, 2022.
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Fonte: Anpal, Servizi per l’impiego. Rapporto di monitoraggio 2022, Roma 2023.



Per tutte le regioni, la remotizzazione comporta implicazioni organizzative positive che possono migliorare la gestione dei casi riducendo la pressione sui «desk fisici» degli operatori. Tuttavia, le piattaforme digitali a livello locale continuano a essere caratterizzate principalmente da servizi di tipo transazionale, ovvero destinati a eseguire adempimenti amministrativi in forma elettronica. Più scarsamente presenti, invece, servizi interattivi, per l’interazione continuativa con gli operatori finalizzata a obiettivi di attivazione. Sul punto, occorre sottolineare come la cultura organizzativa dei Cpi risenta ancora di un retaggio novecentesco fortemente legalistico-adempimentale, dove il core burocratico delle attività quotidianamente svolte dai Cpi risulta difficile da scardinare. Gli operatori sono spesso assorbiti da adempimenti anche nelle attività di back-office, percepiscono i propri compiti primariamente di natura amministrativa e limitano ulteriormente la capacità di fornire attività di sportello (Ocse 2019).

Non bisogna dimenticare che per implementare con successo le tecnologie digitali negli Spi bisogna tenere conto non solo delle competenze dell’utenza e delle strutture tecniche disponibili, ma anche della disponibilità degli operatori ad accettare i cambiamenti organizzativi che l’adozione di qualsiasi nuova tecnologia comporta inevitabilmente per l’erogazione dei servizi.

Gli operatori degli Spi potrebbero trovarsi nella situazione di dedicare solo una parte del proprio tempo lavorativo ai colloqui con le persone in cerca di lavoro e molto più tempo alla registrazione delle informazioni in vari sistemi digitali e al coordinamento con altri partner. Gli operatori possono avere la necessità di documentare le attività intraprese da un determinato utente in un archivio digitale, insieme alle decisioni prese. Se sono impegnati in un coordinamento intersettoriale con altri attori pubblici (ad esempio, con i dipartimenti della sanità, dei servizi sociali o dell’istruzione), possono anche aver bisogno di inserire informazioni in una piattaforma di comunicazione condivisa (Hoybye-Mortensen 2019). Queste attività richiedono al personale un elevato grado di formazione per garantire imparzialità, equità e adattamento alla situazione.

La percezione pubblica della fiducia e della responsabilità nelle azioni del personale è cruciale per le interpretazioni di legittimità da parte dei cittadini (Wihlborg, Larsson, Hedstrom 2016). Allo stesso tempo, la qualità delle informazioni inserite può essere influenzata da diversi fattori, tra cui l’inserimento dei dati da parte degli operatori, la motivazione per la raccolta dei dati e il tipo di attività rappresentate che possono o meno essere facilmente o accuratamente codificabili o interpretabili.

L’effetto collaterale negativo è che una digitalizzazione sempre più complessa può oscurare le linee di responsabilità, con il rischio di compromettere i processi di accountability. Inoltre, soprattutto per quanto riguarda l’utilizzo di strumenti digitali di profilazione dell’utenza, gli operatori possono temere il rischio di vedere ridimensionate le loro mansioni in un’area, come la diagnosi del livello di bisogno degli utenti, in cui le proprie competenze sono tradizionalmente più importanti (Sacchi - Scarano 2023). La profilazione è, infatti, l’attività che racchiude potenzialità più importanti per quanto riguarda l’utilizzo dei dati. Sfruttando le basi dati disponibili, gli algoritmi consentono di determinare la probabilità di ritrovare una occupazione per un disoccupato, minimizzando così il rischio di discrezionalità da parte degli operatori. La supposta maggiore accuratezza nella definizione quantitativa del profilo di occupabilità di un soggetto dovrebbe consentire poi di identificare più facilmente e oggettivamente un percorso di attivazione.

La crescita delle capacità analitiche disponibili permetterebbe agli strumenti di profilazione digitale emergenti di acquisire una duplice finalità di selezione e diagnosi. Da una parte, segmentare l’utenza e stabilire diversi livelli di priorità di intervento e intensità di assistenza; dall’altra, segnalare all’operatore quali sono le principali aree di debolezza del soggetto assistito e che rappresentano le barriere principali per trovare una nuova occupazione. Molto dipende, tuttavia, dai dati a disposizione. Si fa più frequentemente riferimento ai dati amministrativi, in quanto estraibili con relativa facilità dalle procedure a cui il soggetto è sottoposto nel suo percorso nei servizi o in altre aree di welfare. Ciononostante, a influire sulle performance di un soggetto nel mercato del lavoro sono variabili di tipo comportamentale e socio-relazionale (come attitudini, motivazioni e aspirazioni di carriera) non facilmente approssimabili attraverso i soli dati amministrativi e che pertanto richiederebbero questionari ad hoc da far compilare ai soggetti (Scarano 2021).

Il programma Gol ha investito molto nella definizione di una profilazione in due fasi per standardizzare le logiche operative che conducono all’attribuzione di uno dei percorsi di attivazione previsti. Tutte le Regioni hanno dovuto conformare metodologie di profilazione preesistenti a livello locale con quelle previste dal programma nazionale. Ad ogni modo, si tratta solamente in parte di uno strumento data-intensive, finalizzato a elaborare le informazioni di base del soggetto per fornire una «classe di rischio» informativa per l’operatore, a cui spetta successivamente la conduzione di un questionario di tipo qualitativo, in presenza, che risulta decisivo per l’attribuzione di un percorso.

Come anticipato, le linee guida del programma nazionale hanno richiesto alle Regioni di prevedere anche azioni specifiche che riguardassero il rafforzamento degli strumenti analitici di conoscenza dei sistemi locali del lavoro, quali skills intelligence e skill forecasting. L’obiettivo, in tal senso, è quello di realizzare strumenti e tecniche che consentano di analizzare le caratteristiche dell’utenza degli Spi e individuare i gap in termini di competenze tra domanda e offerta sul mercato del lavoro.

All’interno dei piani attuativi regionali – in maniera ricorrente, ma ancora sulla carta – si possono trovare progettualità legate al machine learning da un lato per supportare l’elaborazione dell’offerta formativa dei servizi, dall’altro per potenziare le attività di intermediazione tra domanda e offerta. Non sorprende come applicazioni di questo tipo continuino a essere centrali nel dibattito, in ragione degli avanzamenti che registrano le tecnologie dell’intelligenza artificiale (Ai). Nell’utilizzo dei dati, rispetto a elaborazioni statistiche più codificate e dipendenti da dati strutturati, l’Ai dovrebbe essere più flessibile, apprendendo automaticamente dai dati, al punto da evolversi e acquisire nuove capacità analitiche attraverso l’interazione stessa con le informazioni. L’uso dell’Ai, tuttavia, non è assolutamente privo di criticità e preoccupazioni, per via della scarsa trasparenza delle operazioni analitiche, dell’esposizione al rischio di invasione della privacy dell’utenza e dei risultati decisionali che possono essere influenzati da pregiudizi. Si parla a tal proposito di tecnologie black-box, dal momento che diventa molto difficile ricostruire – nondimeno per il decisore istituzionale – il modo con cui vengono formulate le raccomandazioni e le decisioni in materia di politiche attive da erogare. Se la regolamentazione che delinea l’uso degli strumenti di Ai non è chiara, le organizzazioni potrebbero evitare di investire in esse per paura di contenziosi. L’utenza stessa può mostrarsi riluttante a essere valutata attraverso l’applicazione di determinate tecnologie. Alcuni paesi più maturi dal punto di vista della digitalizzazione delle politiche attive, come il Belgio (con particolare riferimento alla regione delle Fiandre) e i Paesi Bassi, sul punto hanno attivato comitati/commissioni etiche, formati da specialisti di settori diversi con compiti consultivi rispetto alle implicazioni sociali e politiche che possono riguardare strumenti innovativi di questo tipo (Sacchi - Scarano 2023).

5. Nodi critici da affrontare per una nuova fase di cambiamento.

Nel dibattito pubblico italiano i servizi per l’impiego, soprattutto nel Mezzogiorno, vengono spesso utilizzati come esempio per riferirsi a strutture del welfare iper-burocratiche e scarsamente efficaci. Per molto tempo ha tenuto banco la questione del sottofinanziamento dei Cpi. Quando si è tornati a investire in maniera significativa in questo settore, in corrispondenza dell’introduzione del Rdc, si è attribuita alle Pal una valenza taumaturgica. Per rafforzare la legittimazione di un provvedimento oneroso per le casse pubbliche, lo stesso era stato erroneamente qualificato nel dibattito pubblico come strumento di politica attiva. Nonostante le Pal rivestano un ruolo fondamentale nel favorire l’integrazione di soggetti caratterizzati da elevati livelli di svantaggio socioeconomico, come era nel caso dei percettori di Rdc, ciò non significa che cambi la natura sostanzialmente passiva dello strumento. Allo stesso modo, trattandosi di uno schema di reddito minimo e di contrasto alla povertà a lungo assente nel welfare italiano, questo non avrebbe avuto bisogno di legittimarsi ulteriormente.

Aumentando le aspettative in termini di attivazione, con riferimento a una platea molto difficile da collocare, lo strumento è stato bersaglio di critiche fino a portarne all’abrogazione nel 2023.

Al di là dei diversi livelli di occupabilità che i soggetti assistiti dai Cpi presentano, resta comunque difficile stimare quale possa essere il contributo effettivo all’occupazione che viene dai servizi pubblici, dal momento che i disoccupati generalmente impiegano strategie multicanale per trovare lavoro, rispetto alle quali è a dir poco complesso stabilire quale canale (e in quale misura) alla fine risulti decisivo per l’occupazione trovata. Considerazioni che si intrecciano anche con una ricerca del lavoro che fa ancora molto affidamento su canali informali, favoriti da un tessuto imprenditoriale caratterizzato dalle limitate dimensioni aziendali, come quello italiano.

Concentrare tutte le spiegazioni sull’inefficacia degli Spi in una questione di risorse, allo stesso modo, può essere riduttivo. Un maggiore afflusso di denaro può finire per esacerbare contraddizioni a cui ancora non si è posto rimedio. Un problema frequente per le Pal è quello di finire per assistere maggiormente coloro che meno ne avrebbero bisogno. Il caso italiano, a tal proposito, è altamente esposto al rischio del cosiddetto «effetto san Matteo». Si tratta di un fenomeno su cui è cresciuta l’attenzione nel recente dibattito scientifico sulle Pal, tale per cui alcuni destinatari degli interventi possono ottenere «vantaggi cumulativi» nel tempo in virtù del loro migliore posizionamento nel mercato del lavoro (Bonoli, Cantillon, Van Lancker 2017). Anche quando le Pal vengono concepite per target più svantaggiati, come nel caso dei Neet, questi possono essere comunque meno in grado di cogliere i vantaggi che deriverebbero dall’assistenza loro riservata, a favore di target simili ma con livelli di bisogno più bassi. Il risultato complessivo è il potenziale allargamento del divario tra gruppi di persone in cerca di lavoro più forti e gruppi più deboli.

Le riforme più recenti hanno anche registrato un rafforzamento dei meccanismi di performance management e workfare. La condizionalità viene vista come un meccanismo chiave per rafforzare l’efficacia delle Pal e contrastare il lavoro sommerso. Ad ogni modo, questo strumento è meno centrale nel lavoro quotidiano degli operatori rispetto a quanto previsto nella normativa. Esso finisce spesso per essere un onere burocratico in più. Occorre infatti sottolineare che, prima delle recenti tornate di reclutamento, il core degli operatori dei Cpi è lo stesso che si è formato negli anni novanta – a maggior ragione se si considerano i ruoli apicali – ed è pertanto ancora segnato da una marcata cultura legalistico-adempimentale. Soprattutto nel Mezzogiorno, nel momento in cui, come accade oggi con il programma Gol, vengono assegnati ai Cpi dei target quantitativi da raggiungere in presenza di una logica operativa prevalentemente adempimentale gli sforzi verranno profusi nella coerenza burocratica delle procedure messe in campo, con il rischio di porre in secondo piano la coerenza sostanziale in relazione ai livelli di bisogno dei disoccupati e alle esigenze delle imprese nel territorio. Questo accade, ad esempio, nelle procedure di valutazione di Gol, laddove il raggiungimento degli obiettivi è misurato sulla base del numero di prese in carico dei partecipanti, elemento che, come detto, di per sé non restituisce alcuna indicazione sull’efficacia delle Pal erogate.

Molta enfasi oggi viene posta sulla digitalizzazione. In altri paesi la digitalizzazione è vista come una strategia per ridurre i costi dei servizi. Nel caso italiano, è concepita invece come strategia per rafforzarne l’efficacia e accompagnare le maggiori risorse destinate con gli investimenti del Pnrr attraverso una razionalizzazione delle strutture informative a supporto della governance dei servizi. Quello che manca spesso sono strutture informative tali da consentire agli operatori di monitorare l’andamento di un soggetto sul mercato del lavoro nei periodi successivi all’erogazione di una politica attiva. Data l’epoca in cui viviamo, sembra difficile pensare che non si riesca a costruire piattaforme informatiche di questo tipo. La governance multi-livello delle Pal – per quanto resa più semplice nel trasferimento delle responsabilità dalle Province alle Regioni – continua a essere un elemento dirimente. In contesti in cui al decentramento istituzionale corrisponde anche un significativo sviluppo economico regionalizzato, come nel caso italiano, l’interoperabilità dei dati diventa cruciale se si vuole tenere conto della mobilità interregionale dei lavoratori. Sul punto occorre ricordare che l’architettura informatica degli Spi – a cui si è lavorato sin dall’introduzione del decentramento a fine anni novanta – ha pagato le molteplici riforme istituzionali che hanno riguardato non solo l’articolazione delle competenze tra Stato ed enti locali, ma anche i cambiamenti introdotti nelle modalità operative richieste ai Cpi.

Giova comunque sottolineare come la digitalizzazione resti pur sempre un obiettivo che non può interessare tutte le Pal allo stesso modo. Se si pensa alla formazione, pietra miliare delle Pal, questa ha poco a che fare con l’erogazione da remoto, che può avvalersi di canali digitali, se si tratta di competenze professionali. Un discorso diverso riguarda invece la formazione per competenze trasversali, l’erogazione di counselling da remoto, la gestione di un fascicolo digitale di un lavoratore in cui aggiornare un Cv e utilizzarlo per motori di ricerca sulle vacancies disponibili. Più in generale, le attuali frontiere tecnologiche basate sull’Ai aprono a trasformazioni del welfare che potrebbero avere un impatto significativo nell’utilizzo dei dati amministrativi.

Ad oggi, tuttavia, manca ancora una visione strategica capace di dare un indirizzo nazionale rispetto alle potenziali applicazioni in questo campo. Su questo fronte si scontano le ambiguità nella mission attribuita agli organismi nazionali posti al coordinamento delle politiche locali, chiamando in causa ulteriori interrogativi che riguarderanno la nuova società in-house del ministero destinata a sostituire la precedente agenzia nazionale.

 

1 In particolare, al ministero del Lavoro e delle politiche sociali (Mlps) spettano i seguenti compiti: definizione dei livelli essenziali delle prestazioni (Lep) che devono essere garantite su tutto il territorio nazionale, sia nei confronti di soggetti disoccupati, che di imprese e datori di lavoro; emanazione delle linee d’indirizzo triennali e degli obiettivi annuali in materia di Pal, previa intesa con la Conferenza Stato-Regioni (tali obiettivi riguardano in particolar modo i seguenti aspetti: durata media della disoccupazione, tempi di servizio, quota di intermediazione tra domanda e offerta di lavoro); adozione di atti e leggi per lo sviluppo di un sistema unitario di Pal, in primo luogo attraverso la definizione del concetto di «offerta di lavoro congrua»; indirizzo sul sistema della formazione professionale continua (con riferimento al ruolo dei fondi paritetici interprofessionali e dei fondi bilaterali).

2 Operatori accreditati possono corrispondere a: enti privati for-profit (agenzie di intermediazione, somministrazione, ricerca e selezione del personale), enti privati non-profit (camere di commercio, associazioni datoriali e dei lavoratori, patronati, enti bilaterali e associazioni senza fini di lucro, siti internet senza fini di lucro) ed enti pubblici differenti da Cpi (istituti di scuola secondaria di II grado, università e comuni). Gli operatori privati for-profit, per rientrare in questa rete, devono ottenere l’accreditamento regionale (istituito dalla «riforma Biagi», d.lgs. 276/2003), il quale definisce i criteri sulla base dei quali le regioni verificano l’idoneità dell’operatore privato a erogare Pal in ambito regionale utilizzando risorse pubbliche. Operatori privati non-profit e soggetti pubblici diversi dai Cpi rientrano nelle categorie a «regime speciale», definite dal d.lgs. 276/2003, per cui non si richiede l’accreditamento regionale, dal momento che vengono autorizzate ope-legis a livello nazionale.

3 In particolare ci sono due fasi: la fase I, dal 2014 al 2018, e la fase II, dal 2019 a oggi.

4 Si rivolge ai nuclei familiari con un Isee non superiore a 9360 euro e con almeno un componente in condizioni di fragilità (essere disabile, minorenne, con almeno 60 anni di età).

5 Questa misura è utilizzabile dai singoli componenti dei nuclei familiari, di età compresa tra 18 e 59 anni, con un valore dell’Isee familiare non superiore a 6000 euro annui, a cui viene riconosciuto un importo mensile pari a 350 euro entro un limite massimo di 12 mensilità, non rinnovabili.

6 Il perimetro d’azione per le Pal nel Pnrr è rappresentato dalla Missione 5 «Inclusione e coesione», Componente 1 «Politiche per il Lavoro», Riforma 1.1 «Politiche attive del lavoro e formazione».

7 I percorsi di attivazione del programma Gol sono cinque, di cui i primi quattro di intensità crescente. Percorso 1, «reinserimento occupazionale», per i soggetti meno distanti dal mercato del lavoro, caratterizzato principalmente da misure di orientamento di base. Percorsi 2 e 3, «upskilling e reskilling», ideati per i soggetti per i quali viene identificato un bisogno formativo (il target immaginato come più consistente del programma); il percorso 2 consiste in un «aggiornamento» (upskilling), meno intenso e finalizzato a un adeguamento delle competenze con contenuti di breve durata e finalità professionalizzante; il percorso 3 corrisponde alla «riqualificazione» (reskilling), laddove si rende necessaria una più robusta attività formativa finalizzata a innalzare e non solo adeguare qualifiche e competenze. Percorso 4, «lavoro e inclusione», per i casi in cui si individua un bisogno che va al di là dei soli problemi occupazionali, rendendo necessaria l’attivazione di un’équipe multidisciplinare. Percorso 5, «ricollocazione collettiva», relativa alle situazioni di crisi aziendali che coinvolgono collettività di lavoratori a rischio, tipicamente beneficiari di integrazioni salariali.


Parte terza

Le tendenze


X. Digitalizzazione e professioni

di Davide Arcidiacono e Ivana Pais

1. Professioni e professionalizzazione nella transizione digitale.

Il lavoro professionale è stato classicamente definito come il risultato specifico del processo di divisione del lavoro sulla base del quale ai professionisti è attribuita l’abilità di dominare un preciso dominio di conoscenza, certificato tanto dal possesso di credenziali formali quanto da forme di legittimazione burocratica e di controllo basate sui pari (Greenwood 1957). In qualità di esperti nello svolgimento di specifiche funzioni fondamentali per l’ordine sociale (Parsons 1951), il lavoro professionale è definito altresì dalla presenza di un’etica e di una deontologia che disciplina il rapporto sia con i clienti sia con gli altri professionisti. La centralità della loro funzione è stata storicamente evidente nel fatto che la società garantiva ai professionisti compensi adeguati in termini di reddito e prestigio sociale, consentendo così di attrarre e fidelizzare i migliori talenti (Goode 1957; Barber 1963). In particolare, su questo ultimo aspetto si è concentrata l’analisi neo-weberiana (Saks 2015; 2016) che ha definito le professioni come forme istituzionalizzate di chiusura, ovvero caratterizzate da specifici meccanismi di esclusione, volte a controllare l’offerta di lavoro salvaguardandone il valore di mercato. Ciò ha portato a vedere le comunità professionali come sistemi di interesse dotati di potere e autonomia propri, protetti in maniera corporativa per la difesa di specifici privilegi economici e sociali, basati su una componente razionale e al tempo stesso esoterica della loro competenza (Hughes 1963; Wilensky 1979).

Tuttavia, come hanno affermato recentemente Bellini e Maestripieri (2023), la globalizzazione, la transizione alla società post-industriale, nonché la digitalizzazione hanno contribuito in maniera irreversibile a modificare il lavoro professionale e a pluralizzare modelli e mercati dentro e tra le professioni. I meccanismi di protezione prima citati non hanno evitato un progressivo declino dello status del lavoro professionale, che qualcuno ha definito anche come la fine della età dell’oro delle professioni (Gorman - Sandefur 2011). Diversi contributi, infatti, avevano già evidenziato l’emergere di nuove forme del lavoro professionale: Oppenheimer (1973) ha messo in luce la crescente integrazione dei professionisti in organizzazioni burocratiche, con una conseguente perdita considerevole della loro autonomia (Navarro 1988) e una sostanziale proletarizzazione del loro status occupazionale, caratterizzato sempre più da bassi livelli di reddito e dall’esposizione al rischio di disoccupazione (McKinlay - Arches 1985); Hanlon (1998) parla di professionalismo commercializzato, che implica professionisti sempre più dipendenti dalle capacità di generare profitto per i propri clienti, sviluppando competenze imprenditoriali e manageriali; infine, Noordegraaf (2007) parla di professionalità ibrida, intesa come quel processo di reazione all’attacco delle professioni classiche in contesti organizzativi sempre più mutevoli e definendo un processo di riorganizzazione, ristratificazione e ricollocazione della professionalità acquisita.

Nell’assistere a questa crescente differenziazione delle professioni, il dibattito sembra essersi polarizzato tra due tesi antitetiche. Da una parte, quella sulla de-professionalizzazione, emersa intorno agli anni settanta, e intesa come processo di perdita delle qualità distintive delle professioni (monopolio della conoscenza degli esperti, fiducia incondizionata nella loro etica di servizio, autonomia professionale ecc.) che routinizza il lavoro, svalutando il ruolo di forme di legittimazione formale, e determina una perdita di potere e di influenza sociale (Haug 1972)1. Dall’altra, si è sempre più consolidata la letteratura che sposta il focus dell’analisi dal concetto di professione alla relazione tra professionalizzazione e professionalismo (Evetts 2003; 2011). In particolare, la crescente attenzione al professionalismo del lavoro (Fournier 1999) porta a concentrare l’interesse sul superamento dei confini del lavoro professionale al di fuori degli ambiti tradizionalmente associati alle professioni. A questo proposito, il punto non è interrogarsi sui comportamenti dei professionisti nelle organizzazioni e nelle società post-industriali ma analizzare come si ridefiniscono i confini dei processi di professionalizzazione sia come pratica sia come elemento discorsivo (Arcidiacono, Bonifacio, Pais 2024).

Ciò appare di sicuro rilievo con la digitalizzazione e lo sviluppo delle piattaforme digitali come nuove organizzazioni del capitalismo. Le nuove tecnologie sono certamente tra le forze che stanno contribuendo a cambiare il fenomeno delle professioni e i discorsi sul professionalismo. In generale la tecnologia ha sempre svolto un ruolo importante nel trasformare l’accesso alla conoscenza esperta e ai suoi contenuti. Ciò ha contribuito a modificare i rapporti di potere dentro le professioni e tra professionisti e clienti (Sarfatti-Larson 1977). Il modello piattaforma e la sua capacità di costruire nuovi mercati e ridefinire i processi di intermediazione in quelli già esistenti aprono nuove domande di ricerca sul rapporto tra tecnologia e trasformazioni nelle professioni.

Se l’attenzione degli studiosi di piattaforme digitali finora si è concentrata prevalentemente su lavori poco qualificati (in particolare, le consegne a domicilio) e sul lavoro freelance, sono sempre più numerose le professioni liberali i cui servizi vengono intermediati da piattaforma. Alcuni studi hanno evidenziato che in questo nuovo sistema organizzativo i professionisti tendono a svolgere compiti meno qualificati e più ripetitivi (Lehdonvirta - Ernkvist 2011). Allo stesso modo, l’analisi di Wood e altri (2019) su piattaforme come Upwork, Fiverr, PeoplePerHour e Freelancer.com ha dimostrato come le tecniche di gestione algoritmica nelle piattaforme tendano a offrire ai lavoratori elevati livelli di flessibilità, autonomia, varietà di compiti e persino complessità. Ma, allo stesso tempo, questi meccanismi si traducono in retribuzioni più basse, nonché in un più elevato rischio di isolamento sociale. Tuttavia, professionisti e lavoratori della conoscenza continuano a proporsi sulle piattaforme. Le interpretazioni di questo comportamento variano tra chi ritiene siano incoraggiati soprattutto da aspetti vocazionali o dall’interesse per ricompense non materiali, come la crescita della visibilità e della reputazione professionale (Nemkova, Demirel, Baines 2019), e chi ipotizza processi di de-professionalizzazione o di crescente apertura dei mercati professionali (Keen 2007). Per questo motivo, la riflessione sui processi di professionalizzazione nella platform economy si arricchisce della necessità di uno sguardo anche a nuove realtà professionali emergenti. Ne sono un esempio i digital creator (Arcidiacono - Reale 2023; Pedroni 2023; Florida 2022) come gli influencer o gli youtuber, ma possiamo anche includere coloro che offrono beni e servizi tramite il digitale, dagli host di Airbnb (Bosma 2022; Bruni - Esposito 2019), fino ai digital reseller su piattaforme di second-hand come eBay, Goat o Vinted (Deliana - Ekaputra 2020; Turunen - Halkoaho 2016).

2. Platform professionalism: due studi a confronto.

Nel dibattito sul rapporto tra digitale e professioni, sta dunque emergendo una riflessione sul platform professionalism (Arcidiacono, Pais, Piccitto 2023). Con questo concetto non si fa riferimento solo all’intermediazione tramite piattaforma di servizi professionali, ma a una specifica ridefinizione delle relazioni tra tecnologie, organizzazioni e istituzioni che Rachlitz (2023) ha definito platform organising. Al fine di individuare le specificità del platform professionalism, una dimensione centrale è il potere. Lorenzo Speranza (1999), in un suo lavoro classico sul mercato professionale, individuava sette dimensioni del potere delle professioni: 1) il controllo «della e sulla» conoscenza, esercitato dai professionisti su mandato dello Stato; 2) il principio di «autoregolazione», dal momento che i professionisti regolano autonomamente la propria attività, a partire dai meccanismi di chiusura nell’accesso alla professione, proprio perché in possesso di conoscenze e competenze esclusive; 3) l’autonomia nella scelta del cliente, con eccezioni che riguardano il servizio pubblico (si pensi al medico di pronto soccorso); 4) la definizione dei bisogni e dei modi di provvedervi, con riferimento al potere normativo delle professioni rispetto a criteri di normalità e devianza, lecito e illecito ecc.; 5) l’azione di pressione politica, in relazione al fatto che le professioni agiscono come gruppi di interesse per mantenere il proprio controllo legittimo e ai relativi conflitti giurisdizionali; 6) la formazione, interpretazione ed esecuzione di politiche statali, anche a seguito di processi di esternalizzazione di funzioni dallo Stato alle professioni; 7) l’agire come saggi generalizzati, con riferimento al fatto che i professionisti spesso esercitano una forma di influenza morale anche in ambiti lontani dalla loro specifica giurisdizione.

Nelle pagine seguenti ci interroghiamo sulle trasformazioni introdotte dal platform professionalism rispetto a queste dimensioni del potere professionale, tanto nell’ambito delle professioni liberali quanto in quello delle professioni emergenti, attraverso i risultati emersi in diversi studi da noi condotti in Italia negli ultimi anni su questi temi.

Le professioni ordinistiche sono state analizzate attraverso una ricerca realizzata nel 2020, basata sulla mappatura delle più importanti piattaforme di lavoro attive in Italia. A partire da una ricognizione desk online, sono state individuate 150 piattaforme, che abbiamo classificato rispetto alle competenze richieste per l’erogazione del servizio2. Più della metà (56%) di queste piattaforme intermediava lavoro professionale, e quasi una su cinque (17%) coinvolgeva professioni regolamentate da un ordine professionale. Nella fase successiva dell’analisi ci siamo concentrati su questo ultimo gruppo di piattaforme, selezionando le più rilevanti in Italia in quattro professioni liberali (architetti, psicologi, avvocati e giornalisti). Si è proceduto a 26 interviste semi-strutturate con quattro diversi profili (lavoratore della piattaforma, gestore della piattaforma, rappresentante di organizzazioni professionali, clienti della piattaforma). I risultati di questa ricerca verranno integrati con riflessioni tratte dagli studi di caso della piattaforma per psicologi Unobravo e della piattaforma per medici Doctorium, realizzati tra il 2021 e il 2023 attraverso interviste ai fondatori, ai manager e ai professionisti che operano in entrambe le piattaforme (Pais 2024)3.

L’analisi dei processi di professionalizzazione emergente si basa invece su una focalizzazione su due professionalità abilitate dalle piattaforme (i fitness influencer e i digital reseller) ed effettuata nel 2023. Gli influencer sono gli eredi dei primi blogger. Il termine influencer si sviluppa con l’arrivo dei social network, che ne ha modificato le strategie espressive e le pratiche (ad esempio con il passaggio dalla dimensione narrativa e diaristica a quella multimediale). Con il tempo si è avviato un processo di identificazione interna, attraverso l’identificazione con il canale di comunicazione (diventando così instagrammer, tiktoker ecc.), o una specializzazione in base ai contenuti proposti (dalla moda al cibo fino al fitness), o una segmentazione interna in base al numero di follower e al grado di radicamento in reti locali (distinguendo ad esempio tra mega, micro e nano influencer). I digital reseller sono invece utenti specializzati nella compra-vendita di abbigliamento e accessori usati attraverso piattaforme di second hand come eBay, Vinted, Wallapop ecc. Ancorandosi a tendenze emergenti, come quelle del decluttering e del vintage, queste piattaforme hanno contribuito a trasformarle da fenomeno di nicchia a mercato di massa dell’economia circolare, che da un lato supera lo stigma del consumo dell’usato e dall’altro porta all’emergere di nuovi professionisti ibridi tra produzione e consumo. Su questi due profili è stata condotta un’etnografia multi-situata che ha seguito il percorso di 40 soggetti in spazi di aggregazione digitali (le piattaforme, i gruppi social, in particolare Telegram e Facebook) o fisici, come eventi e manifestazioni di settore (dalla Fiera di Rimini sul fitness ai mercatini del vintage come l’East Market di Milano o il Mercatino delle pulci di Catania)4.

3. Le professioni liberali: avvocati, psicologi e architetti alla prova delle piattaforme.

L’analisi delle modalità di intermediazione e di organizzazione del lavoro professionale in piattaforma mostra novità rilevanti rispetto alle dimensioni del potere individuate da Speranza (1999). Per quanto riguarda il controllo della e sulla conoscenza e, di conseguenza, il principio di autodeterminazione, la questione principale concerne la verifica, da parte delle piattaforme, del possesso dei requisiti per l’esercizio della professione. Questo non avviene nei casi in cui la piattaforma intermedia una attività che viene rappresentata come differente rispetto a quella tradizionalmente svolta dai professionisti: per esempio, alcune piattaforme che intermediano la produzione di contenuti per siti web non definiscono questa attività come giornalistica. In modo analogo, alcune piattaforme per lavori di ristrutturazione edilizia offrono il servizio di progettazione, che viene svolto in remoto, indicando al cliente la necessità di individuare un’altra figura per la direzione dei lavori in loco. In questi casi, le piattaforme sostituiscono le logiche di chiusura sociale, veicolate attraverso il giudizio esperto dei pari (credenzialismo), con logiche di valutazione profana da parte dei clienti dei servizi, attraverso meccanismi reputazionali.

Se la tendenza alla disintermediazione è prevalente, si registrano anche interessanti spinte in direzione opposta. Il caso Unobravo è particolarmente significativo da questo punto di vista: la piattaforma rispetta tutti i requisiti formali, verificando il possesso delle credenziali necessarie per esercitare la professione di psicologo, e interviene nella produzione di una conoscenza esperta distintiva rispetto a quella veicolata attraverso le scuole di specializzazione. La piattaforma è aperta a professionisti che abbiano frequentato o stiano frequentando qualsiasi scuola di specializzazione, creando anche gruppi di intervisione composti da professionisti di diversi orientamenti terapeutici. Al contempo, a tutti propone corsi di formazione online per acquisire quello che definiscono il «metodo Unobravo». Questo metodo si basa sull’informalità nella relazione tra paziente e terapeuta, che si caratterizza per la scelta di darsi del tu, uno stile accogliente, soprattutto nelle fasi che precedono l’avvio della terapia e l’ascolto delle motivazioni del paziente anche nel caso in cui questi voglia interrompere la terapia. Più della metà dei terapeuti intervistati5 ritiene che questo metodo possa diventare un modello psicoterapeutico alternativo a quelli esistenti. Si tratta dunque di un’organizzazione che, anziché cercare di svincolarsi dai vincoli posti dagli ordini professionali, si propone come nuovo attore all’interno della cornice istituzionale esistente.

Per quanto riguarda l’autonomia nella scelta del cliente, le piattaforme che intermediano lavoro professionale enfatizzano il superamento di un modello basato sul passaparola, che tipicamente è fondato su principi fiduciari, a favore di un meccanismo di matching che molti manager definiscono maggiormente «meritocratico». La piattaforma sottolinea dunque la possibilità da parte del cliente di scegliere tra un bacino molto ampio di professionisti, mentre quella del/la professionista di rifiutare il cliente non viene menzionata. La modalità può variare, ma generalmente il cliente riceve più offerte da parte dei professionisti, tra cui può scegliere, oppure la piattaforma adotta sistemi di matching algoritmico che individuano il/la professionista con le competenze più adatte rispetto ai bisogni del cliente. Questo spostamento (almeno retorico) dalla libertà di scelta del professionista a quella del cliente è coerente con la centralità attribuita al consumatore nel modello piattaforma, che assume particolare rilievo in ambiti in cui il possesso della competenza esperta da sempre attribuisce maggiori poteri al professionista.

Tradizionalmente, l’eterogeneità dei clienti ha rappresentato la principale causa di stratificazione interna alle professioni. Da questo punto di vista, le piattaforme possono essere distinte in due gruppi: quelle che definiscono un compenso standard per i servizi erogati e quelle che lasciano ai professionisti la definizione del proprio onorario. Nel primo caso, viene meno ogni forma di stratificazione interna alla professione e il confronto si sposta nella competizione tra piattaforme. È il caso delle piattaforme per psicologi, dove si rileva una tendenza alla competizione al ribasso sui prezzi. Nel secondo caso, si verificano logiche winner-take-all, con pochi professionisti – generalmente quelli che hanno iniziato a usare la piattaforma per primi – che riescono a ottenere un buon posizionamento, a cui corrispondono tariffe elevate, e la maggior parte dei professionisti che offrono i propri servizi a un prezzo inferiore rispetto allo standard di mercato offline. Questo è il paradosso delle piattaforme di intermediazione del lavoro professionale: da un lato, offrono opportunità di mercato ai professionisti emarginati; dall’altro, rafforzano la polarizzazione nelle condizioni di lavoro all’interno di ciascuna professione, con evidenti rischi di scivolamento nella deprofessionalizzazione.

Rispetto alla definizione dei bisogni e dei modi di provvedervi, la piattaforma limita l’autonomia del professionista, che si trova a operare entro vincoli organizzativi. L’aspetto più rilevante riguarda la standardizzazione delle attività e la parcellizzazione di attività complesse (taskification). Si tratta di un processo che ha pochi precedenti nelle professioni liberali, come il caso degli studi legali in franchising che offrono servizi standardizzati a una clientela con poche risorse, e che hanno adottato un approccio altamente routinizzato all’organizzazione del lavoro (Van Hoy 1995). Se i gestori delle piattaforme e i rappresentanti delle associazioni professionali concordano nel riconoscere questo fenomeno, vi attribuiscono però significati diversi: per i gestori delle piattaforme, questo apre nuovi mercati in un momento in cui la domanda di lavoro professionale è in calo; per le associazioni professionali, abbassa la qualità dei servizi professionali. In una prospettiva più ampia, una domanda centrale è se questo processo di taskification sia intrinseco alla piattaforma e, quindi, destinato a durare, o se le piattaforme possano anche favorire nuove modalità di ricomposizione del lavoro.

Rispetto alla possibile azione di pressione politica esercitata dai professionisti come gruppi di interesse, al momento, i professionisti non percepiscono come identità distintiva il fatto di operare in piattaforma. Questo processo di «lotta per il riconoscimento» (Pizzorno 2007) è stato parzialmente avviato solo per il lavoro in piattaforma di consegna del cibo a domicilio (Della Porta, Chesta, Cini 2023), anche a causa della visibilità di questi lavoratori nel contesto urbano e di azioni di mobilitazione che spesso sono state promosse da attivisti sul territorio.

Alla mancata autodefinizione identitaria dei professionisti di piattaforma corrisponde anche un mancato riconoscimento da parte dello Stato che, almeno per il momento, non ha costruito politiche ad hoc per servizi da erogare tramite piattaforma. Nel caso dei medici, la scelta di operare in piattaforma in qualche caso si coniuga con la scelta di lavorare nel privato, come strategia di fuga dalle condizioni di lavoro nel settore pubblico. In questo, l’Italia si differenzia da altri paesi, come per esempio la Francia, dove la piattaforma Doctolib è entrata nel sistema dell’offerta pubblica nel settore della sanità (Habib - Loup 2019), o come il Regno Unito, con la piattaforma di consulenza psicologica tra pari Togetherall (Pais - Zandonai 2023).

Infine, per quanto riguarda i professionisti come saggi generalizzati, un elemento di specificità delle piattaforme riguarda il fatto che, oltre a essere infrastrutture di matching tra domanda e offerta di lavoro, rappresentano anche spazi di comunicazione. Soprattutto nelle fasi nascenti, le piattaforme fanno ampio ricorso ai blog come strumenti per attrarre clienti sul sito. Questi vengono proposti ai professionisti come strumenti di personal branding. Gli intervistati si dividono tra chi apprezza questa possibilità di condivisione delle proprie conoscenze e chi la percepisce come un ulteriore carico di lavoro non retribuito, finalizzato esclusivamente a ottenere la visibilità necessaria a garantire un flusso sufficiente di clienti. Le piattaforme offrono tutorial su come gestire queste attività online e spesso veicolano il messaggio per cui l’eventuale inefficacia della piattaforma come meccanismo di matching sia da attribuire all’incapacità dei singoli professionisti nel gestire la propria auto-promozione. In qualche caso, le piattaforme vendono la visibilità ai professionisti, offrendo un posizionamento migliore nei risultati di ricerca a chi paga un abbonamento.

4. Le professioni emergenti: il caso dei fitness influencer e i digital reseller.

Il lavoro di piattaforma ha ridefinito e reso sempre più opachi i confini tra amatorialità e professionismo e il campo delle professionalità emergenti rappresenta un osservatorio ideale di questa dinamica. Come due lati di una stessa medaglia, il processo di ibridazione e la porosità dei confini che caratterizzano i mercati intermediati dalle piattaforme evidenziano sia elementi coerenti con alcuni aspetti emersi nell’analisi precedente sulle professioni liberali ma anche aspetti distintivi e peculiari. In questo scenario, i fitness influencer e i digital reseller che abbiamo scelto nella nostra analisi rappresentano, pure nella loro diversità, percorsi comuni in termini di professionalizzazione ma anche dinamiche simili in relazione al loro «potere» professionale.

Mentre nelle professioni liberali la piattaforma può intervenire come acceleratore della crisi del potere nelle professioni, per queste categorie emergenti si tratta di professionisti senza potere che in qualche modo sono abilitati dalla piattaforma e prevalentemente subordinati ad essa, nonostante la retorica della dimensione amatoriale e vocazionale che sembra animare questi processi di lavoro. Il loro percorso di carriera si configura pertanto come una graduale azione per l’emancipazione dal potere della piattaforma e per il riconoscimento esterno quale presupposto necessario per creare e legittimare l’esistenza di un mercato professionale di riferimento (anche di fronte al regolatore pubblico). Pertanto, la loro condizione peculiare di assenza di potere legittima pratiche e strategie di azione che oscillano tra la subordinazione al potere disciplinante della piattaforma e azioni per il riconoscimento di una propria identità professionale.

Ciò è visibile già a partire dalla dimensione specifica del controllo della e sulla conoscenza: un primo elemento accomunante i profili esaminati risiede proprio nella circostanza che la loro attività produttiva nasce da esperienze amatoriali in qualità di utenti della piattaforma. Sia per i fitness influencer che per digital reseller si tratta di soggetti che hanno iniziato il loro percorso di produttori di contenuti o erogatori di servizi di re-selling senza aver avuto esperienze dirette nel lavoro sportivo o nella compravendita di beni e servizi. Nessuno di loro possiede esperienze o credenziali affini alle attività svolte e la loro attività di utenti rappresenta il cuore del loro apprendistato. In assenza di una formazione o di competenze tecnico-specialistiche, la loro formazione è orientata dall’uso della piattaforma, ma anche dall’interazione diretta con gli altri utenti, i cui feedback diventano la principale fonte di apprendimento. Le loro pratiche sono legate a specifici processi di soggettivazione generati dalle piattaforme e dall’immaginario da queste proiettato e disegnato dall’ambiente organizzativo in cui si inscrive il loro processo produttivo.

Pertanto, sapere vernacolare, autenticità e informalità sono elementi salienti che plasmano l’agency di questi attori e il rapporto tra il loro sapere e la pratica professionale. Per questa ragione, la loro identità e le loro attività di utenti non sono separabili in maniera netta da quelle operate in qualità di lavoratori in via di professionalizzazione. Nei fitness influencer questo si sostanzia soprattutto in una scelta precisa di non separare mai il proprio account social personale/privato da quello professionale esercitato da influencer, con una osmosi costante tra contenuti/immagini private e generaliste che riguardano la propria vita personale (le vacanze, il momento dei pasti ecc.) e contenuti specialistici e professionalizzati (consigli per l’alimentazione, l’abbigliamento sportivo, lo sviluppo di abitudini sane e orientate al benessere ecc.). Per i digital reseller, invece, questa commistione si rileva nel fatto che chi vende rimane spesso anche un compratore sulla piattaforma (e consuma parte del credito accumulato sulla piattaforma stessa).

Inoltre, questa commistione tra identità privata e professionale è orientata sia da specifiche indicazioni della piattaforma, che suggerisce di raccontare sé stessi per vendere i propri prodotti, sia dal setting domestico in cui i prodotti vengono fotografati per essere venduti, o dalla descrizione dell’esperienza d’uso con i prodotti messi in commercio. Tale commistione tra sfera privata e professionale è visibile anche nella prevalenza di motivazioni espressive e partecipative rispetto all’obiettivo di monetizzazione. Quest’ultima interviene solo in un secondo momento man mano che il processo di professionalizzazione si struttura all’aumentare della seniority sulla piattaforma stessa e con l’intensità dell’interazione positiva con gli altri utenti. Pertanto, questi professionisti sviluppano una conoscenza fortemente pragmatica, on the job, ma anche altamente accessibile e facilmente imitabile. Su questa conoscenza non esercitano alcuna istanza di chiusura ma piuttosto sviluppano precise strategie di condivisione e imitazione delle pratiche. I fitness influencer ammettono di imitarsi reciprocamente, o si mettono in contatto, in cerca di consigli, con quelli che sono più avanti in questo percorso, in qualche modo ingaggiando con loro un percorso informale di mentoring. I digital reseller, invece, costituiscono dei gruppi informali su Facebook e Telegram per scambiarsi consigli e strategie, al punto da costituirsi in piccole comunità di pratiche dotate di un proprio linguaggio specifico.

Nello svolgimento della loro attività, queste professionalità emergenti non godono di un potere di autoregolazione ma sono del tutto subordinate alle regole della piattaforma. Nonostante la retorica del lavoro autonomo o della micro-imprenditorialità che affiora dagli immaginari della rete, la piattaforma definisce in maniera puntuale l’accesso, modera i contenuti, disciplina le forme di interazione con i clienti, modifica unilateralmente le condizioni di ingaggio ed eroga eventuali sanzioni (ad esempio, chiudendo l’account all’utente). Il potere è fortemente asimmetrico e vede il professionista in qualche modo incapace di esprimere una voice al riguardo. Tale asimmetria è ancora più accentuata dalla concentrazione del potere di mercato attorno ad alcune piattaforme di contenuti che sono quasi monopoliste, esercitando un controllo con pochi limiti, data l’assenza sia di schemi regolativi chiari sulle loro responsabilità, sia di strumenti proattivi a tutela tanto del lavoro quanto del consumo digitale. In alcuni casi tale asimmetria di potere si scarica sia sugli utenti/clienti sia sugli utenti/professionisti, che devono farsi responsabili principali della qualità del servizio al posto della piattaforma: ad esempio, Vinted rifiuta di assumersi la responsabilità di controllare se all’interno della sua piattaforma si compravendono prodotti contraffatti, lasciando solo all’utente la possibilità di segnalarlo; anche il venditore si assume ogni responsabilità per quello che sta vendendo, liberando la piattaforma da ogni forma di onere.

Al tempo stesso, come già osservato nelle professioni liberali su piattaforma, si tratta di soggetti subordinati in maniera crescente al proprio cliente: nei fitness influencer sono i clienti che in qualche modo determinano il successo di un contenuto e orientano le scelte dei professionisti, arrivando a determinare tramite le loro interazioni e preferenze le entità dei guadagni. L’interazione con essi si fa sempre più intensa e faticosa, un vero e proprio lavoro emozionale usurante che solo gli influencer e i reseller di maggiore successo riescono a subappaltare ad altri soggetti, creandosi un gruppo di collaboratori. La maggior parte, invece, subisce l’intensità dell’interazione e cerca strategie di resistenza attraverso la creazione di una sorta di codice informale ma condiviso che tenta di disciplinare le interazioni ed evitare eventuali abusi o distorsioni: ad esempio, i fitness influencer sviluppano un preciso codice etico rispetto all’esposizione del proprio corpo per evitare forme di attenzione indesiderata, soprattutto nel caso delle donne; oppure rispetto alle modalità di presentazione dei contenuti, per evitare di cadere nel grottesco, suscitare la memizzazione o la ridicolizzazione virale dei contenuti, o i commenti aspri degli haters.

Nei digital reseller, il potere dei consumatori si manifesta nella qualità delle valutazioni e delle recensioni, nell’interazione sempre più serrata con il professionista a cui chiedono non solo massima trasparenza ma anche celerità nelle spedizioni, qualità e tempestività nella gestione delle relazioni. Il reseller non viene trattato come un pari ma come un soggetto da cui aspettarsi un servizio di alta qualità in termini comunicativi, relazionali e logistici, come se i clienti interloquissero con Amazon o con un commerciante esperto: non è un utente come loro ma deve dimostrare di essere capace di gestire al meglio eventuali reclami o richieste. Questo impone strategie di bilanciamento, organizzazione e scelte di investimento che marcano sempre più la loro pratica verso il professionalismo: ad esempio, anziché investire sulla multicanalità come i fitness influencer, i reseller cercano di specializzarsi in un’unica app/piattaforma sia per evitare il sovraccarico di richieste e semplificare i processi di logistica correlati, sia per gestire più efficientemente le comunicazioni con gli utenti, in quanto attività sempre più time consuming. Al tempo stesso cercano di specializzarsi in prodotti di alta gamma o con prezzo superiore a 20 euro (ad esempio sneaker o prodotti vintage da collezione) allo scopo di aumentare i margini di guadagno per la singola transazione, minimizzando i rischi e i costi di transazione relativi a una molteplicità di interazioni e scambi con clienti sempre diversi.

Il tema dell’assenza di potere per questi nuovi professionisti si sostanzia in due grandi direttrici: una azione individualizzata «nel mercato»; e una più collettiva e politica «per il mercato», qui intesa come quell’azione indirizzata ad allargare l’accesso e la competitività del mercato riducendo la condizione di monopolio/oligopolio delle piattaforme attraverso il riconoscimento dei diritti di chi ci lavora.

Rispetto alla prima, questi professionisti emergenti cercano di sviluppare un modello di carriera portfolio, o forme di carriera multipla: nei fitness influencer ciò avviene soprattutto in ambiti e settori liminari e convergenti (dalla fisioterapia alla consulenza sulla nutrizione, fino al management di palestre, associazioni culturali o centri benessere). Lavorare sulla congruenza delle proprie carriere multiple diventa una strategia per massimizzare sforzi e investimenti, consentendo un più facile riconoscimento esterno del valore professionale della loro prestazione. Ciò si rileva particolarmente importante per sviluppare collaborazioni con le aziende (ad esempio attraverso la pratica dei cosiddetti codici sconto personalizzati) o per diventare soggetti sempre più riconosciuti dal marketing o nelle maggiori fiere ed eventi del settore.

Invece, per i reseller i percorsi restano paralleli e fortemente divergenti. L’attività di re-selling è comunque subordinata a un’altra carriera professionale, per cui diventa una sorta di «secondo» lavoro e una sorgente supplementare di reddito. La strategia di professionalizzazione è decisamente orientata a mantenere separate le due carriere e trovare un bilanciamento in termini di tempo e sforzo produttivo. Per quanto l’impegno sulla piattaforma diventi considerevole, il loro ancoraggio identitario professionale appare più debole rispetto agli influencer, proprio per il carattere divergente e meno congruente delle loro carriere multiple. Per tale ragione, sviluppano un approccio alla carriera multipla ma secondaria, con l’idea che possa essere eventualmente interrotta o diminuita di intensità ogni qual volta le pressioni o le condizioni imposte dalla piattaforma o dalla clientela non la rendano più tollerabile o compatibile con l’attività principale. Al tempo stesso, provano a costruirsi un’autonomia dalla piattaforma, disintermediandola, ovvero cercando di far transitare i propri clienti verso apposite pagine Facebook o Instagram appositamente create, oppure creando vendite private in luoghi fisici, come l’organizzazione di piccoli eventi legati al vintage e al collezionismo.

Entrambe le strategie sono fortemente orientate dal percorso biografico individuale e cercano di trovare nel mercato del lavoro (liminare o alternativo) forme di ampliamento dei propri spazi di autonomia e indipendenza, tanto dalla piattaforma che dai suoi clienti.

Tuttavia, un passo decisivo risiede nella seconda strategia, quella orientata all’azione collettiva e alla «battaglia per il riconoscimento» (Honneth 1992; Pizzorno 2007) per il mercato professionale emergente in cui stanno operando.

Questa seconda direttrice si popola di esperienze di auto-organizzazione che, seppure a livello prodromico, si propongono di controbilanciare l’incertezza del loro status professionale, sia di fronte alla collettività sia di fronte alla piattaforma stessa e al regolatore. Sul piano della rivendicazione collettiva, molti di questi professionisti emergenti hanno dato vita a una serie di azioni organizzate in aperto conflitto con le piattaforme: ad esempio in Germania hanno dato vita allo YouTubers Union, in collaborazione con Ig Metall, storica federazione sindacale tedesca che rappresenta i lavoratori del settore metalmeccanico, per contrastare il cambio unilaterale delle condizioni di remunerazione dei creatori di contenuti sul canale. La definizione di un quadro di regole più trasparente e chiaro per gli operatori è il punto centrale anche dell’iniziativa assunta da alcuni streamer italiani di Twitch, che hanno promosso il 9 dicembre 2020 il #nostreamday, una forma di mobilitazione pubblica nella quale gli aderenti si sono impegnati per una giornata a non immettere nuovi contenuti invitando anche gli utenti a non connettersi. Allo stesso tempo, la neonata Assoinfluencer ha proposto anche in Italia l’introduzione di una specifica funzione (il cosiddetto time to rest) grazie alla quale, per un numero concordato di giorni nell’anno solare, il creativo digitale non è considerato inattivo, nonostante l’assenza di contenuti pubblicati in quello specifico periodo, non subendo penalizzazioni in termini di indicizzazione e monetizzazione. Altri utenti di Vinted Italia hanno dato vita a un gruppo Facebook dal titolo «Istanza di trasparenza Vinted», che ha lanciato una petizione (per il momento firmata da circa 12 000 utenti) in cui lamentano l’aumento costante, unilaterale e senza preavviso dei costi di spedizione, contestando altresì la gestione algoritmica di questi oneri, in quanto applicati in maniera differente tra gli utenti, senza un esplicito criterio di differenziazione delle tariffe. Anche in questo caso il gruppo sta cercando di mobilitare la consapevolezza degli utenti sul tema, promuovendo una sorta di review bombing6 su Play Store, al fine di portare l’azienda al ripristino delle spese di spedizione iniziali e senza alcuna differenziazione algoritmica.

Si tratta di battaglie ancora all’inizio, ma che hanno comunque portato diversi ambienti istituzionali a interrogarsi sulla regolazione di questi nuovi ambiti di professionalizzazione. Ad esempio, nel momento in cui il rapporto tra amatorialità e professionismo, tra autonomia e subordinazione si fa più labile nell’ecosistema digitale, il legislatore è intervenuto proprio cercando di definire delle soglie di guadagno che fungano da spartiacque tra prestazione lavorativa (soggetta, dunque, a vincoli di natura fiscale e regolativa) e prestazione amatoriale e occasionale. Tuttavia, nelle piattaforme digitali questo discrimine è assai difficile da tracciare con chiarezza. Sul piano regolativo vanno sottolineati alcuni passaggi. Il regolamento Ue 2019/1150, entrato in vigore intorno alla metà del 2020, ha inteso assicurare una protezione uniforme degli utenti commerciali delle piattaforme elettroniche, corredato dall’adozione di ulteriori azioni regolamentari come il Digital Service Act e il Digital Market Act. Recentemente, anche lo European Trade Union Institute ha iniziato a riconoscere che l’attività dei creatori di contenuti digitali è assai peculiare e diversa da quella dei tradizionali operatori freelance che operano attraverso la rete. Questi nuovi professionisti non rispondono a specifiche richieste di prestazione associate al pagamento di un compenso concordato, ma producono in modo indipendente con la speranza (eventuale) di valorizzare i loro contenuti sul piano economico e non solo attraverso forme di pagamento diretto. Per alcuni versi si tratta di attività imprenditoriali ma con esigenze di tutela proprie, che riguardano sia il loro status di utenti della piattaforma, sia il loro ruolo di professionisti.

Anche in Italia, gli esperti auditi dalla Commissione XI del Parlamento (Arcidiacono - Reale 2023) hanno ammesso la difficoltà di distinguere tali prestazioni tra consumo e lavoro, sia dal punto di vista motivazionale (dalle ragioni filantropiche a quelle di autoaffermazione o di appartenenza a una comunità), sia per presenza ed eterogeneità dei modelli di ricompensa. Istat e Inps, infatti, hanno denunciato la concreta difficoltà di contabilizzazione di questo tipo di prestazioni, che passa anche da una sua effettiva classificazione, attualmente in discussione a livello internazionale nell’ambito di revisione Isic (International standard industrial classification of all economic activities) e Nace (Nomenclature statistique des activités économiques dans la Communauté européenne).

5. Conclusioni.

La tavola 1 sintetizza alcuni elementi essenziali della nostra analisi e della riflessione sviluppata sulla trasformazione del professionalismo nell’era delle piattaforme.

Tavola 1. I caratteri del professionalismo di piattaforma.








	Professionalismo tradizionale

	Professioni ordinistiche in piattaforma

	Professioni emergenti in piattaforma




	Controllo della e sulla conoscenza e autoregolazione.

	Tendenza alla disintermediazione (dal credenzialismo alla reputazione) che convive con casi di reintermediazione (piattaforma come nuova istituzione).

	Conoscenza senza controllo: vernacolare aperta, accessibile, imitabile. La piattaforma come regolatore privato.




	Autonomia nella scelta del cliente.

	Enfasi sulla libertà di scelta da parte del cliente. Ruolo

	Subordinazione al cliente.




	Definizione dei bisogni e del modo di provvedervi.

	Limitazione dell’autonomia del professionista. Standardizzazione e frammentazio-

	Taskificazione dei bisogni e disciplinamento delle pra -tiche.




	Azione di pressione politica.

	Mancata costruzione di un’i -dentità collettiva come pro-

	Tra individualismo di mercato e collettivismo per il rico-




	Formazione, interpretazione ed esecuzione di politiche statali.

	Mancato riconoscimento da parte dello Stato.

	Scarso riconoscimento pubblico del valore della prestazione professionale on line.




	Professionisti come «saggi generalizzati»

	Rilevanza delle competenze comunicative nell’esercizio del ruolo.

	Centralità dell’azione comunicativa come capacità di conquistare l’«attenzione» dei pubblici di riferimento.





Innanzitutto, la piattaforma modifica il rapporto tra conoscenza e professionalismo attraverso processi non lineari. Nel caso delle professioni ordinistiche, da un lato la presenza dell’ordine continua a rappresentare una istituzione di tutela della professionalità e si registrano casi – finora eccezionali – di piattaforme che intendono entrare come attori legittimati nel sistema di riferimento istituzionale delle professioni. Dall’altro, nelle professioni ordinistiche, ma ancor più nelle professioni emergenti, le credenziali formali e il giudizio dei pari vengono affiancati – e in qualche caso sostituiti – con forme di misurazione «profana» come la reputazione digitale, più fortemente consumer driven, e con un conseguente rischio di subordinazione al cliente. Se le professioni liberali tradizionali si caratterizzano per il potere di scelta da parte del professionista del cliente, dalle cui caratteristiche dipende anche la stratificazione professionale, nelle piattaforme è più accentuato il fenomeno opposto, di scelta e valutazione del professionista da parte del cliente, a volte anche attraverso forme di management algoritmico.

Inoltre, l’organizzazione del lavoro professionale in piattaforma comporta la sua parcellizzazione, e questo riduce la dimensione di indeterminatezza ed esoterismo che caratterizzava e legittimava tradizionalmente il sistema di conoscenze a supporto del lavoro professionale. Nell’esercizio delle attività professionali, il mito dell’autoregolazione, che è stato alla base dell’autonomia dei mercati professionali tradizionali, scompare di fronte alla capacità di autoregolazione e disciplinamento incarnata dalla piattaforma che è al tempo stesso un’istituzione che mira ad agire da regolatore privato. Ne consegue che questa nuova forma di professionalismo accentua le dinamiche competitive di mercato, già evidenziate nella accezione del professionalismo commercializzato, dando un’ulteriore spinta a dinamiche de-regolative e di apertura del lavoro professionale.

In questo scenario, i professionisti sono comunque configurabili come saggi generalizzati, il cui potere di influenza nel dibattito pubblico cresce all’aumentare della loro visibilità pubblica e della loro capacità comunicativa intesa come capacità di «catturare» l’attenzione dei propri pubblici di riferimento. Anche nelle professioni liberali, che hanno sempre previsto forme di limitazione della comunicazione e del marketing, i professionisti sono ora invitati dalle piattaforme a produrre contenuti, finalizzati ad aumentare il traffico sulla piattaforma stessa e ad attrarre clienti. Nelle professioni emergenti questo è ancora più marcato, come nel caso dei fitness influencer, dove ciò è certamente più evidente rispetto ai digital reseller. Al tempo stesso l’azione politica di questi nuovi professionisti si confronta con una forte subordinazione alle dinamiche di mercato. Nella maggior parte dei casi, i professionisti che operano in piattaforma non si rappresentano – almeno per il momento – come una comunità distinta all’interno del proprio gruppo professionale, e questo processo di riconoscimento non viene messo in atto nemmeno dallo Stato o da altre istituzioni. Diversa la situazione di chi agisce nell’ambito di una professione emergente, in cui si rilevano sia strategie difensive di tipo individuale nel mercato del lavoro sia azioni collettive per il riconoscimento di un nuovo mercato professionale di riferimento o per la definizione di nuove regole e tutele comuni.

 

1 Il concetto di de-professionalizzazione è stato tuttavia ampiamente criticato dalla sociologia delle professioni proprio perché in qualche modo legato a una visione statica e idealtipica dei mercati professionali così come erano stati concepiti dall’analisi parsonsiana o neo-weberiana.

2 I risultati della ricerca sono stati pubblicati in Arcidiacono, Pais, Piccitto 2023.

3 Questi casi sono stati realizzati nell’ambito della ricerca WePlat – Welfare Systems in the Age of Platforms (www.weplat.it), finanziata da Fondazione Cariplo e Università Cattolica del Sacro Cuore (principal investigator: Ivana Pais), in partenariato con Università di Padova, Collaboriamo e Consorzio Cgm.

4 La ricerca fa parte del progetto Innovit, finanziato dall’Università degli Studi di Catania all’interno del programma di ricerca Piaceri. A questi 40 soggetti abbiamo anche sottoposto un’intervista biografica sul loro percorso di crescita professionale dentro la piattaforma, soffermandoci proprio sulle dinamiche di costruzione del proprio sé professionale e il rapporto con processi aggregativi per il riconoscimento «professionale» del proprio contributo produttivo.

5 Nel novembre 2022 è stato somministrato un questionario online che ha raccolto 417 risposte.

6 Invio massivo e concertato di recensioni negative su marketplace digitali o su siti specializzati in recensioni di prodotti e servizi.


XI. Tempo di lavoro e tempo di vita

di Carlo Carboni e Rossella Di Federico

1. Volumi e orari di lavoro: lavoriamo sempre meno?

Una volta, sessant’anni fa, c’era il tempo di vita, composto dal tempo di lavoro e dal tempo che residuava, quello libero di veglia e di riposo. Nell’Italia di allora, la media delle ore annue lavorate pro-capite era di oltre 2000; nel 2020 dopo il Covid-19, quella media si è ridotta a 1534 ore, per poi risalire nel biennio successivo a 1694 (Istat 2022d). In Germania e Danimarca, nel 2022, le ore lavorate pro-capite erano il 20% in meno (circa 300 ore annue) delle corrispondenti italiane. La filosofia seguita da questi paesi sembrerebbe: lavorare un po’ meno, con maggiore produttività, per lavorare un po’ tutti, e infatti i tassi di occupazione sono elevati in questa parte del Nord Europa. Le ore lavorate dal 2010 al 2022 scendono quasi per niente in Usa e Regno Unito, poco in Francia, in Italia e significativamente in Germania, Danimarca e Finlandia, dove sono in atto politiche di riduzione delle ore lavorate a settimana (Hanbury e altri 2023).

Comunque siano interpretati, questi dati equivalgono a sostenere che il monte-ore lavorate nella biografia di un italiano si è andato riducendo da 70 anni a questa parte: negli anni cinquanta di questo secolo addirittura scenderà al di sotto del 10% (il 9%) nel ciclo di vita di un italiano di 80 anni (700 000 ore circa di vita complessiva). Inoltre, se dal monte ore complessivo di quell’italiano di 80 anni togliessimo 233 300 ore circa di riposo complessivo (8 ore al giorno), quell’ottuagenario dei futuri anni cinquanta avrà dedicato al lavoro poco più del 15% delle sue ore di veglia. Ci stiamo avvicinando all’importante traguardo del 90% di tempo libero in media sul totale delle ore di veglia trascorse da un ottantenne. All’opposto, a metà del secolo il tempo dedicato al lavoro avrà un impatto marginale in termini di ore lavorate nel ciclo di vita di un ottantenne.

La tendenza alla relativa riduzione dell’orario sarebbe più evidente considerando un tempo storico medio, un secolo e mezzo fa, quando il tempo delle ore lavorate annue – oltre il doppio delle attuali e per giunta con la speranza di vita assai più bassa degli 80 anni di oggi – incideva per circa oltre il 50% (contro il 15% attuale).

Sul medio-lungo periodo, il tempo di lavoro ha perso d’incidenza sul tempo complessivo di veglia di un italiano o di un francese o di un tedesco. Il tempo di lavoro era centrale con l’industrializzazione, ma ha poi conosciuto una progressiva riduzione nel ciclo di vita di una persona. Forse non sarà più il baricentro biografico di un ottantenne di domani, ma oggi è tutt’altro che scomparso, dopo la terza e la quarta rivoluzione industriale (Rifkin 2011; Schwab 2016), come invece avevano previsto, di volta in volta, le cassandre della fine del lavoro tra i due secoli (Minc - Nora 1978; Rifkin 1997; Ford 2017).

La tendenziale riduzione delle ore di lavoro pro-capite – osservabile con più significatività nei paesi europei a maggiore capacità produttiva e con alti tassi occupazionali (la «via alta» di cui ha scritto Trigilia 2020) – è legata innanzitutto alla produttività elevata a dispetto delle ore in meno pro-capite lavorate (fattore di innovazione tecnologica). In secondo luogo, essa è rafforzata da politiche di redistribuzione della domanda di lavoro e di riduzione del tempo di lavoro. Tra l’altro, oltre allo shock tecnologico (labour saving), si è verificato anche uno shock istituzionale-contrattuale riguardante la diffusione del lavoro part time a inizio secolo, divenuto dopo il Covid-19, assieme al telelavoro, un mezzo per contenere le quote occupazionali, ma al prezzo di produzione di sottoccupazione. Su poco più di 4 milioni di lavoratori part time in Italia, secondo l’Oecd Stat (2022), quasi 2,9 milioni non lo sono per scelta. Anche questo record europeo (il 57% di part time involontario) spiega il lavoro povero dato che il reddito part time oscilla in Italia tra i 10 000 e i 15 000 euro lordi annui. La Germania ha un reddito medio da part time quasi il 40% superiore a quello italiano, e ciò contribuisce a smorzare il senso di deprivazione del reddito: a un part timer italiano il tempo di lavoro appare troppo limitato per essere fonte di reddito sufficiente.

Inoltre, riduzioni di ore annue pro-capite vanno attribuite al continuo adattamento dei modelli di organizzazione del lavoro, dopo l’esplosione dell’infrastruttura internet, all’automazione di molte attività, allo sviluppo del settore servizi, al telelavoro e all’aumento dello smart working, quest’ultimo allo scopo dichiarato di promuovere produttività e destrutturazione dei rigidi confini tra tempi di lavoro e tempi di vita (Rinaldini 2017). È infine possibile che si registri un aumento del grado di soddisfazione per il lavoro legato alla sua qualità. Come segnala un’indagine Gallup (2022), ciò sarebbe dovuto a un miglioramento d’incidenza di quanti sono impegnati attivamente sul lavoro (nel 2022 poco più di 1 su 5 lavoratori). La grande maggioranza sarebbe quiet quitting, senza attaccamento al lavoro, occupati passivi in un tempo di lavoro oggettivato. In particolare, i paesi europei hanno mediamente il 72% di lavoratori dipendenti quiet quitting, mentre quelli engaged, gli impegnati e partecipativi, sarebbero solo il 13% (ibid.).

2. La giungla dei tempi di lavoro.

Per gli ottantenni del prossimo futuro (oggi giovani adulti tra i 35 e i 50 anni) il lavoro potrà costituire una memoria relativa di sé. Nella maggioranza dei casi, il tempo di lavoro rappresenterà un «pezzo» del puzzle delle memorie, collegato alla necessità di guadagno, più che rappresentare un vettore di realizzazione della persona.

Tuttavia, se considerassimo l’incidenza del tempo di lavoro medio pro-capite, non sull’intero ciclo di vita, ma sulla vita matura odierna (i circa 35-40 anni durante i quali mediamente lavoriamo), esso salirebbe al 31% del tempo di veglia oggi; sessant’anni fa era quasi il 40%, un secolo e mezzo fa oltre il 53%. Il ragionamento non cambia in termini di tendenza alla riduzione della pressione del tempo lavorativo, anche limitatamente alla fase di vita in cui lavoriamo di più. Tuttavia, questa pressione rimane ancora oggi relativamente significativa (31%) considerate le ore di veglia tra i 25 e i 65 anni. Tutto questo ci informa che, per gran parte di noi, nella lunga fase di maturità, ancora il tempo di lavoro rappresenta una centralità per il tempo di vita, presente e futuro: un possibile driver identitario.

L’analisi sui volumi medi e le tendenze sul tempo di lavoro – quote medie e tendenze in relazione al tempo libero – per grandi linee finisce qui, perché i cambiamenti del tempo di lavoro, in realtà, sono uno dei motori fondamentali con cui si è prodotta la frammentazione della forza lavorativa attiva e occupata e la relativa giungla normativa e retributiva che ne è derivata. Come ci aggiorna il Cnel al 23 giugno 2023, i contratti collettivi di lavoro sono arrivati a 1037, includendo il privato (con oltre 900 contratti), il pubblico, i parasubordinati e alcuni spezzoni di lavoro autonomo: una crescita dovuta all’espansione del terziario e delle dinamiche prodotte. Lo sciame di orari flessibili che si è riversato sui precedenti standard rigidi del lavoro industriale può essere tentativamente ridotto a qualche gruppo: la settimana standard di 40 ore, 8 al giorno su 5 giorni e variazione su 6, il part time (meno di 35 ore), la pletora di orari flessibili che stanno prendendo piede guidati dal telelavoro, gli orari per turni, quelli di custodia e inoltre la sperimentazione in Nord Europa di politiche di riduzione dell’orario di lavoro (ore giornaliere o giorni di lavoro). A questo ampio raggio di casi vanno aggiunti, rimanendo al tempo, le differenze tra chi lavora a tempo indeterminato e quindi possiede relative garanzie (Gallino1985) di job retention (Ebbinghaus 2022) e chi lavora a tempo determinato con regolarità stagionale e altri che se la giocano con il lavoro a chiamata (secondo Ocse 2021). Oltre al lavoro a tempo indeterminato e quello determinato, la tipologia contrattuale si snoda con i contratti di somministrazione, contratti a chiamata, di prestazione occasionale, di apprendistato, di tirocinio e di orientamento, part time, co.co.co. In questo scenario del lavoro in frantumi, l’articolo 35 della Costituzione – «La Repubblica tutela il lavoro in tutte le sue forme» – è un impegno impervio, chimerico allo stato attuale.

Secondo l’Istat, dal 2008 al 2022 il 75% della crescita dell’occupazione è dovuto all’aumento del lavoro a tempo determinato. L’obiettivo sembra non essere la piena occupazione, ma la piena sottoccupazione, che ha sia il limite, socialmente insostenibile, di generare working poors, sia il limite, economicamente irragionevole, di tenere bassa la produttività (soprattutto nei servizi, ma non solo). Diversi autori hanno evidenziato una correlazione positiva tra precarietà bassa produttività e bassi salari (Treves 2024).

Con lo sciame di orari e contratti, che ha affiancato e corrode tradizionali e rigide impalcature dei tempi dell’occupazione, si intrecciano le differenze di genere, già osservate nei capitoli I e IV. Inoltre, occorre sempre rammentare che il lavoro impegna soprattutto nella fascia di età adulta, in cui si riscontrano marcate diversità generazionali nel considerare e vivere il tempo di lavoro, in seguito all’accelerazione della velocità delle trasformazioni socio-culturali e tecnologiche (Cavalli 2023).

I gruppi di modalità d’orario citati influenzano spesso in modo decisivo non solo la qualità e la soddisfazione sul lavoro, ma anche aspetti mentali e fisici del tempo libero, che contribuiscono alla conflittualità tra tempi di lavoro e vita relazionale e affettiva (si veda infra, in questo capitolo, il par. 4). Nonostante il tempo di lavoro di fatto sia compreso nel tempo di vita, soprattutto i giovani – nel complesso sottopagati – lo percepiscono come tempo sottratto al tempo libero. Non a caso, il 76,2% dei giovani italiani ritiene che un impegno aggiuntivo di un’ora di lavoro dovrebbe avere un compenso tale da giustificare la rinuncia a un’ora di tempo libero (Censis 2024). Del resto, soprattutto con l’esperienza del Covid-19 le persone hanno apprezzato il valore del tempo di vita, libero dal lavoro. Il tempo, che è apparso come la risorsa esistenziale più importante. Questo pensiero ha contribuito alle cosiddette grandi dimissioni dopo il Covid-19 (Balcıoğlu, Artar, Erdil 2023) e ha creato tra i giovani resistenza passiva rispetto a lavori sottopagati e precari, cioè alla flessibilità «negativa».

3. Mismatch temporali: sovraoccupazione e sottoccupazione.

Orari e tempi di lavoro alimentano un mismatch fra le ore che un lavoratore sarebbe disposto a lavorare e quelle che lavora, soprattutto in casi di sovraoccupazione e sottoccupazione. Secondo l’Ilo (2022) la media delle ore settimanali lavorate da un italiano sono 36,3, ma il 9% dei lavoratori è impegnato più di 49 ore a settimana, ben un terzo in più. L’Ilo poi osserva che sovraoccupazione e sottoccupazione caratterizzano gran parte del lavoro informale e interessano i lavori brevi, a loro volta in crescita dopo il Covid. In particolare, la sottoccupazione è aumentata anche per limitare la perdita di posti di lavoro. Tuttavia, per chi lavora con modalità atipiche, lavorare meno non risolve molto, in termini di minor conflittualità tra tempo di lavoro e vita personale, poiché le poche ore lavorate equivalgono spesso a una retribuzione insufficiente. I risultati presentati dall’Ilo (2022) mostrano che gli squilibri tra orario di lavoro e tempo personale e relazionale influiscono negativamente sulla soddisfazione di vita dei lavoratori sovraoccupati, ma gli effetti non appaiono ben definiti nel caso dei lavoratori sottoccupati. Le donne hanno tre volte la possibilità rispetto ai maschi di cadere tra le forze attive deboli con orari corti. È anche evidente che esiste una corrispondenza tra sovraoccupati e sottoccupati da un canto, e profilo e posizione professionale dall’altro. Ad esempio i lavoratori autonomi denunciano una maggior presenza di sottoccupati. Nella ricerca Ilo 2022 le quote di forza lavoro con le competenze più basse presentano un picco del 13,6% nei paesi europei a reddito medio, mentre la sovraoccupazione raggiunge il suo apice del 24% di lavoratori high skill in paesi ad alto reddito. La sovraoccupazione è più diffusa nell’Italia del Nord, mentre al Centro-sud hanno maggiore incidenza i sottoccupati, in prevalenza donne. Anche i paesi continentali e nordeuropei, a elevato reddito, hanno tassi maggiori di sovraoccupazione e una più contenuta sottoccupazione rispetto ai paesi del Sud Europa, dove si riscontra un disallineamento opposto.

La sovraoccupazione più spesso minaccia un equilibrio tra lavoro e vita privata, a danno della seconda. Entrambi i mismatch di ore lavorate (tante o poche) produrrebbero, per l’Ilo, ripercussioni a livello fisico e mentale nel lavoratore. Anche secondo una ricerca promossa dalle università di Bologna, della Campania e di Trento, su un campione di 139 lavoratori, l’eccesso di lavoro (ma anche quello per turni) fa male all’umore e al fisico e, nel lungo periodo, può provocare «ripercussioni sulla salute, sul benessere psicologico e sulle relazioni con familiari e amici». Più drasticamente, l’80% degli occupati italiani ritiene che il lavoro (non solo la sovraoccupazione) abbia portato a trascurare gli interessi personali e abbia compromesso il proprio benessere (Censis 2024).

La soddisfazione dei lavoratori cresce al diminuire delle ore/giorni lavorati spettanti, ma anche con l’aumento del grado di controllo del tempo di lavoro (Hanglberger 2010). Avere un certo grado di autodeterminazione del tempo di lavoro favorisce maggiori corrispondenze con gli aspetti relazionali e affettivi del tempo di vita (Holly - Mohenen 2012). Questo avviene per quanti lavorano a tempo indeterminato, nel sistema delle garanzie, seppur relative (Gallino 1985), delle medie e grandi organizzazioni pubbliche e private. Tuttavia, il tempo nullo o limitato di lavoro dei segmenti deboli di un mercato del lavoro stagnante (labour market slack, Eurofound 2022a) – come i disoccupati, gli scoraggiati, i lavoratori con part time involontario, più quanti lavorano poco rispetto a quanto vorrebbero – non sempre si accorda a una miglior corrispondenza con il tempo delle relazioni e degli affetti della vita. A questo terzo di forza lavoro attiva slack non è garantito il lavoro, se non con insufficiente retribuzione; la retribuzione, a sua volta, è l’altro pilastro «strutturale» della soddisfazione del lavoro: lavorare poco crea spesso un senso di deprivazione del tempo di lavoro necessario per guadagnare a sufficienza senza troppe acrobazie a fine mese. Non a caso, ad esempio, studi sulla soddisfazione lavorativa non sono riusciti a dare risultati certi su una correlazione tra lavoro a tempo parziale e soddisfazione per i tempi di lavoro e di vita (Bardasi - Francesconi 2004; Blanchflower 2007; D’Addio, Eriksson, Frijters 2007). Infine, tra i risultati della ricerca Working Time and Work-Life Balance Around the World dell’Ilo (2022), annotiamo che anche sul fronte della domanda, eccessi e gap di tempi di lavoro provocano spesso riduzione della produttività, assenteismo, voglia di cambiare lavoro, dimissioni. Il tema del conflitto/conciliazione tra il tempo di lavoro e quello «libero» prende campo.

4. Il conflitto tra tempo di lavoro e vita privata: l’importanza delle politiche di conciliazione.

Sebbene il tema della riduzione del numero di ore di lavoro per proteggere la salute dei lavoratori sia rilevante da oltre un secolo, il tema del necessario equilibrio tra vita lavorativa e vita privata (work-life balance), come obiettivo sociale significativo del benessere, è diventato centrale negli ultimi decenni. La maggiore consapevolezza, da parte dei politici e delle imprese dei vari paesi, della difficoltà dei lavoratori di conciliare la vita personale con il lavoro retribuito è nata dal declino del «modello maschile del capofamiglia» e dal successivo ingresso di massa delle donne nel mercato del lavoro, che ha portato a un modello «a doppio reddito» in cui si presuppone che tutti gli adulti svolgano un lavoro retribuito.

La riduzione della dipendenza economica di molte donne dagli uomini ha rappresentato uno sviluppo positivo, ma ha comportato anche nuove sfide, dal momento che tante donne oggi si trovano ad affrontare un «doppio turno»: – un primo turno di lavoro retribuito e un secondo turno di lavoro non retribuito svolto in casa (Hochschild - Machung 1989; Barazzetti 2006; De Masi 2017; Id. 2020). Secondo i dati Ilo (2018d) le donne continuano a svolgere la maggior parte dei compiti domestici e di cura in tutti i paesi del mondo. Tuttavia, il problema della conciliazione tra vita lavorativa e vita privata viene affrontato anche dagli uomini per il loro lento ma persistente recupero in termini di coinvolgimento familiare (Harrington e altri 2016; Knop - Brewster 2016; Ranci - Pavolini 2014). Inoltre, i cambiamenti demografici associati all’invecchiamento della popolazione (si veda supra, il cap. II) e l’onere di fornire assistenza ai familiari anziani hanno ulteriormente intensificato il conflitto tra lavoro e vita privata. Le imprese sperimentano esternalità negative derivanti dal conflitto lavoro-famiglia-tempo per sé, tra cui minori livelli di produttività e assenteismo, legati ai lavoratori che faticano a prendersi cura dei propri familiari e avere tempo per sé stessi (Boushey 2016; Pitsenberger 2006). Le aziende che attuano politiche di conciliazione tra lavoro e vita privata beneficiano di una maggiore fidelizzazione dei dipendenti, tendono a reclutare risorse umane di qualità, ad avere tassi di assenteismo più bassi e una maggiore produttività (Bond - Galinsky 2006). Ciò è confermato da ricerche condotte in aziende di tutto il mondo le cui politiche di work-life balance rafforzano la loro immagine nella società, accrescono la capacità di engagement dei dipendenti e attraggono un numero più elevato di richieste di assunzione (Williams e altri 2000; Maxwell e altri 2007; Porter - Ayman 2010; Wapshot - Mallet 2017; Di Federico 2022).

Un migliore equilibrio tra lavoro e vita privata è associato a numerosi vantaggi anche per i dipendenti. Innanzitutto, è stato empiricamente dimostrato che facilita una maggiore soddisfazione sul lavoro e una maggiore sensazione di sicurezza tra quei lavoratori che già esprimono elevati livelli di equilibrio tra lavoro e vita privata (Burke - Greenglass 1999; Kossek - Ozeki 1998; Chimote - Srivastava 2013). In generale, un ragionevole equilibrio tra lavoro, famiglia e tempo per sé stessi ha effetti positivi significativi anche sulla salute psicologica e fisica dei dipendenti, riduce lo stress.

Dalla pandemia del 2020, almeno nei paesi più sviluppati, sempre più lavoratori hanno iniziato a cercare nuovi posti di lavoro che offrano maggiore flessibilità, in particolare la possibilità di lavorare a distanza. Diversi studi rivelano un legame molto forte tra il lavoro da remoto e più elevati livelli di attenzione, concentrazione, motivazione e produttività dei dipendenti (Raabe 1996; Williams e altri 2000; De Masi 2020). L’esperimento globale dello smart working, lanciato come misura di risposta alla necessità di praticare il distanziamento fisico causato dalla pandemia Covid-19 e il successivo fenomeno delle «grandi dimissioni» post-pandemia (Balcıoğlu, Artar, Erdil 2023) hanno prodotto potenti prove del fatto che fornire ai lavoratori una maggiore flessibilità nel decidere quando, dove e come lavorare produce risultati positivi. Al contrario, limitare tale flessibilità organizzativa comporta costi sostanziali, compresa la riduzione del fatturato.

È evidente quindi che l’utilizzo del lavoro a distanza come strumento per favorire l’equilibrio tra lavoro e vita privata (tempo per la famiglia e tempo per sé stessi) fornisce vantaggi significativi sia per i dipendenti che per le imprese. In Italia, sebbene le misure di emergenza del lavoro a distanza per fronteggiare la pandemia siano terminate nell’agosto 2022, molte aziende propongono sempre più spesso l’hybrid work, il mix di lavoro a distanza e lavoro in presenza per soddisfare le richieste di work-life balance dei dipendenti, nella consapevolezza che il benessere organizzativo può essere raggiunto solo attraverso il benessere dei lavoratori (Di Federico 2022). Inoltre, l’Italia è orientata a lanciare un programma per il lavoro da remoto, simile a quello della Spagna e, già prima del Covid, il governo ha approvato una legge (81/2017) per garantire anche a questi lavoratori gli stessi diritti alla retribuzione, alle ferie e ai benefici di coloro che svolgono le loro mansioni in presenza. Una sfida importante, che vede molto impegnati gli attori sociali delle relazioni industriali, i quali però al momento non hanno ancora raggiunto risultati significativi a favore dei lavoratori, sia stabilizzati che precari. Non possiamo dimenticare che nel nostro paese il 99% del tessuto produttivo è rappresentato da piccoli e, soprattutto, micro imprenditori, per i quali perdere la prossimità spaziale con il proprio dipendente significa perdere il controllo sul loro operato. Ragion per cui, l’hybrid-work o smart working in molti contesti aziendali è spesso ancora osteggiato.

Alcune analisi empiriche condotte nei primi anni duemila in diversi paesi (Halpern 2005) hanno dimostrato che oltre ai modelli flessibili di organizzazione del lavoro anche l’orario è un fattore importante che incide in modo positivo sull’equilibrio tra lavoro e vita privata. Molte ore settimanali (più di 48) sono associate a uno scarso equilibrio tra lavoro e vita privata e a un aumento del conflitto tra lavoro e famiglia, in particolare se tali ore sono involontarie. Questo è emerso in particolare dal lavoro di Fagan e altri (2012) in cui, attraverso l’analisi di un numero significativo di studi, l’orario di lavoro prolungato si conferma quale fattore predittivo del conflitto tra lavoro e vita privata nonché per bassi tassi di fertilità. È stato inoltre riscontrato come i lavoratori che manifestano gravi conflitti lavoro/famiglia subiscano un peggioramento generale della salute e in particolare stati depressivi e una maggiore tendenza all’abuso di alcol (Frone e altri 1996; Chimote - Srivastava 2013). Altre analisi condotte negli anni novanta (Dalton - Mesch 1990; Baltes e altri 1999) hanno individuato un significativo rapporto inverso tra disponibilità di orari ridotti e assenteismo. Allo stesso modo, Lewis nel 1997 ha rilevato che lavorare meno ore su base volontaria si traduce in una maggiore produttività ed efficienza.

Come evidenziato in precedenza, secondo i dati Ocse, nel 2021 i dipendenti in Italia hanno lavorato in media 1669 ore, leggermente al di sotto della media Ocse di 1716 ore. Questo significa poco più di 32 ore settimanali. I dati Ue, d’altro canto, mostrano che la settimana lavorativa media italiana è di circa 35 ore (simile alla media Ue), con una media di circa 46 ore settimanali per gli imprenditori. Nonostante quanto appena evidenziato, tra i primi 10 paesi (Ocse) con il più alto valore d’equilibrio tra tempo di lavoro e tempo di vita l’Italia si posiziona al primo posto, con una percentuale pari al 9% (figura 1). Le percentuali sono state ottenute sulla base delle ore lavorate annualmente e delle ore dedicate al tempo libero e alla cura generale (di sé e degli altri).


Figura 1. Equilibrio tra tempo di lavoro e tempo di vita.
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Fonte: nostra elaborazione su dati Ocse 2020.



Questo risultato è confermato dal Better Life Index dell’Ocse (2020), secondo il quale gli italiani trascorrono in media 16,5 ore al giorno in attività non lavorative (compreso il sonno), mentre la media Ocse è di sole 15 ore. Sebbene l’Italia sia la patria di molti imprenditori, quindi del lavoro autonomo, e l’orario di lavoro settimanale sia in linea con la media dell’Unione europea, c’è una forte enfasi sul tempo libero e sulla famiglia. Ciò è in parte dovuto, secondo l’Ocse, alla cultura del lavoro relativamente «rilassata/distesa» degli italiani, che deriva da un’economia costituita principalmente da micro e piccole imprese artigianali, la maggior parte delle quali a conduzione familiare. In Italia la mentalità della piccola impresa domina ancora in misura determinante la cultura del lavoro, con processi organizzativi e decisionali generalmente meno formali, e rapporti lavorativi flessibili basati sulla fiducia interpersonale e sulla condivisione di valori tra datore di lavoro e dipendente (Di Federico - Dorigatti 2020; Di Federico 2022).

5. Le conseguenze della riduzione del tempo di lavoro.

In Italia, l’opinione pubblica discute sempre più spesso sulla possibilità di introdurre settimane lavorative più corte, e di conseguenza diminuire l’orario lavorativo. Si tratta di un modello già testato in altri paesi, come per esempio il Regno Unito o il Belgio, in cui lavoratrici e lavoratori possono sottoscrivere contratti che prevedono un giorno in meno di lavoro e una riduzione delle ore complessive, a parità di retribuzione. Nel 2023, Katy Wiese, famosa consulente aziendale del gruppo Deloitte International, su «Social Europe» racconta, ad esempio, di 4 Day Week Campaign, «un progetto che ha riunito 70 aziende (che rappresentano 3300 lavoratori) nel Regno Unito per sperimentare una settimana lavorativa di quattro giorni e 32 ore senza perdita di stipendio. I primi risultati sono stati molto positivi per la produttività, il benessere dei lavoratori e per affrontare la crisi del costo della vita»1. Risultati incoraggianti arrivano anche dall’Irlanda, dall’Islanda e dalla Spagna, dove sono in corso progetti pilota simili. Anche in Italia sono in corso sperimentazioni, seppure ancora ai primi passi2. Il gruppo bancario Intesa Sanpaolo e l’azienda Lavazza, ad esempio, hanno proposto ai propri dipendenti, a parità di stipendio, di spalmare parte delle ore del venerdì negli altri giorni o di accorciare la giornata lavorativa di venerdì portando quindi a una diminuzione del monte orario. Per ora non ci sono dati sufficienti per verificare come stiano impattando queste scelte.

Alla luce di quel che sappiamo, possiamo affermare che la riduzione delle ore sia vantaggiosa? E, soprattutto, è vantaggiosa per tutti, lavoratori e datori di lavoro? Concentrare in meno ore il lavoro potrebbe garantire un aumento della produttività e quindi, nel lungo termine, anche un aumento della retribuzione. Lavorare meno ore potrebbe poi rappresentare un vantaggio, abbastanza intuitivo, per la conciliazione vita/lavoro, avendo più tempo a disposizione per la sfera personale (familiare e non). Più tempo per sé stessi significherebbe un maggiore benessere potenziale. Inoltre, secondo il Report reimagining work for a just transition (Reinventare il lavoro per una transizione giusta) dell’European Environmental Bureau (2022), lavorare meno e avere più tempo a disposizione potrebbe avere anche vantaggi per l’ambiente. Permetterebbe infatti alle persone di entrare in un’ottica di economia circolare, incentivando tra le altre cose anche l’uso del trasporto pubblico. Nel suo piccolo potrebbe quindi essere una misura nella direzione della sostenibilità. Bisogna tuttavia tenere in considerazione anche alcuni rischi. Concentrare il lavoro in meno ore potrebbe produrre un aumento dello stress sul posto di lavoro. Al contempo, una diminuzione delle ore lavorate, a parità di stipendio, potrebbe determinare un incremento del costo orario con un aggravio per quelle imprese che dovessero avere necessità di assumere altre persone.

Se spostiamo l’attenzione sulla contrazione della settimana lavorativa, che conseguenze possiamo aspettarci? In particolare in merito alla conciliazione tempo di lavoro e tempo di vita, cosa potrebbe accadere? A tal proposito, può essere utile prendere in esame l’impatto che la settimana corta ha sul lavoro di cura informale del quale si è parlato nel paragrafo precedente. È noto che, al di là del tempo passato sul luogo di lavoro, esiste un’occupazione ulteriore che impiega una larga fetta di tempo: il lavoro di assistenza e cura. Prendersi cura di bambine e bambini, di persone anziane non autosufficienti, talvolta è un compito affidato a vere e proprie figure professionali. Più frequentemente, però, sono questioni che assieme alla cura della casa vengono assunte da familiari su cui ricade quello che viene comunemente chiamato lavoro di cura non retribuito. Come riporta l’Eige (European Institute for Gender Studies, 2022), più di tre quarti del lavoro domestico non retribuito è a carico delle donne. I dati di Germania, Francia, Regno Unito, Stati Uniti e Italia mostrano come le donne ogni settimana forniscano in media 15 ore in più degli uomini al lavoro di cura non retribuito. Questi dati inducono a riflettere su una questione molto importante: la settimana lavorativa corta può aumentare gli squilibri di genere già esistenti sul mercato del lavoro?

Attualmente, molte delle proposte che riguardano la settimana corta compensano parte delle ore tolte al venerdì allungando l’orario di lavoro su base giornaliera. Questo può diventare un fattore che amplia le disuguaglianze di genere se i servizi complementari – come l’asilo nido o i centri diurni di assistenza – non aumentano l’offerta di ore dedicate all’assistenza dei più piccoli o dei più anziani e disabili. Per tale ragione, la riduzione della settimana lavorativa può ampliare un divario di genere già molto forte nel mercato del lavoro, specialmente in paesi, come l’Italia, nei quali i bisogni di cura e assistenza sono prevalentemente soddisfatti dalle donne. A conferma di quanto appena evidenziato ci sono i dati Istat del 2022 che evidenziano come il lavoro part time riguardi solo un uomo su dieci, a fronte di circa una donna su tre. Inoltre, come sottolinea Save the Children nel Report Le equilibriste. La maternità in Italia nel 2022, per circa sei donne su dieci il part time è una condizione subita e non una scelta. Nel 2020, era così per il 61,2% delle lavoratrici a tempo parziale, con una sensibile variazione rispetto all’età: il part time era infatti involontario per il 72,9% delle 15-34enni, mentre calava al 57% tra quelle over 35. Inoltre, per quanto concerne le dimissioni volontarie, le lavoratrici madri rappresentano il 77,2% (30 911), mentre i padri sono 9110. Come evidenzia il report, tra le motivazioni alla base del part time non volontario e delle dimissioni, la più frequente riguarda la difficoltà di conciliazione vita-lavoro, soprattutto per rispondere alle esigenze di cura di figli e figlie. Sia per la difficoltà a usufruire di servizi di cura, sia per difficoltà organizzative.

Questo panorama mostra quanto, nel quotidiano, le madri italiane siano penalizzate per rispondere alle necessità familiari. Per le donne la settimana corta di lavoro, senza una reale riduzione delle ore lavorate e senza un aumento della quantità e della qualità dei servizi di cura e assistenza, rischia di rallentare il lento processo che dovrebbe portare alla parità di genere anche sul mercato del lavoro.

Se applicata nella giusta maniera, la settimana corta può certamente favorire la conciliazione e rendere meno pesanti gli oneri legati all’accudimento dei bambini o all’assistenza delle persone anziane non autosufficienti. Per essere vantaggiosa per tutti, però, la settimana corta deve necessariamente accompagnarsi a cambiamenti politici, sociali e culturali che favoriscano la condivisione dei carichi di cura. Questi cambiamenti non sembrano essere dietro l’angolo. Recenti ricerche (Bellini - Fortunato 2020; Di Federico 2022) mostrano che in Italia, specialmente al Centro-sud, le istituzioni continuano a mostrare scarsa imprenditorialità anche sul piano delle politiche sociali, e il dialogo con gli attori delle relazioni industriali è debole. A tutto questo va aggiunto che, soprattutto nelle aree meridionali, è ancora forte l’ideologia dell’uomo «portatore di pane» (Ram - Holliday 1993) e della donna caregiver della famiglia. Ciò è in parte attribuibile all’età media della popolazione italiana (47 anni): circa un quarto ha oltre 65 anni.

Alla luce di tutto ciò, sembrerebbe che la strada da percorrere sia lunga e in salita, ma con l’accesso ad adeguate risorse (Pnrr) e a reti istituzionali integrate capaci di progettare con sindacati e associazioni datoriali, è possibile immaginare modelli di riduzione delle ore di lavoro e/o di contrazione della settimana lavorativa che siano sostenibili e non discriminatori nei confronti della componente rosa del mercato del lavoro.

6. Non è tutto oro quel che luccica.

Questo capitolo si è focalizzato sul tempo di lavoro e sull’interazione con il tempo di vita nell’Italia del XXI secolo. Non ci siamo occupati delle trasformazioni storiche e della filosofia del tempo di lavoro e di vita (De Masi 2018). Ci siamo piuttosto soffermati sui volumi e sugli orari di lavoro e sulle loro conseguenze sia sulla partecipazione attiva e sulla soddisfazione dei lavoratori (Ilo 2022) sia sul loro tempo di vita personale e relazionale. Lo scenario che abbiamo prospettato è dominato da una tendenziale riduzione del tempo dedicato al lavoro. Questo non sta collassando, ma ha ridotto la sua incidenza nelle biografie, è diventato una parentesi importante della vita, ma il suo valore collettivo è in declino.

In controtendenza rispetto alla riduzione relativa del tempo di lavoro, c’è chi lavora più della media, e i risultati delle ricerche mostrano che la sovraoccupazione (da 49 ore settimanali in su) spesso origina conflittualità con il tempo e con le relazioni personali e affettive. Tuttavia, c’è anche chi non lavora quanto vorrebbe, a causa di una domanda insufficiente. Si tratta di un fenomeno in crescita, in particolare in Italia (Eurostat 2023), che riguarda donne e Centro Sud, dove si concentrano gli indicatori di un labour market slack: disoccupati scoraggiati, sottoccupati, lavoratori a tempo parziale involontari. In Italia, circa il 23% della forza lavoro è slack (debole, stagnante), riferendoci allo scarto tra il lavoro desiderato e quello della domanda. All’opposto, come detto, ci sono i sovraoccupati, che nei paesi europei ad alto reddito sono circa il 24% degli occupati: è un superlavoro per lo più a elevata competenza, ma che si rivela altamente stressante e inconciliabile con la vita personale e pubblica.

Da quanto fin qui detto, emerge la necessità di una governance pubblico-privato, allo scopo di addolcire i conflitti potenziali tra tempo di lavoro e tempo di vita, soprattutto in presenza di orari e tempi di lavoro «rigidi», continuativi e lunghi. Accanto alle politiche sociali a sostegno della conciliazione tra tempo di lavoro e tempo di vita, soprattutto nel Nord Europa hanno preso piede politiche di riduzione delle ore/giornate lavorate a settimana.

In Italia nel ginepraio delle forme contrattuali, si stanno facendo largo orari che prevedono in particolare una riduzione della settimana lavorativa, piuttosto che un accorciamento dell’orario giornaliero. Questa prospettiva – a dire il vero non ancora ben testata sul piano economico (occupazione, produttività) ed ecologico – ha indubbi effetti positivi sulla sostenibilità sociale (benessere, soddisfazione, maggior conciliabilità con i tempi di vita).

Il tempo di lavoro ha vissuto e sta vivendo un periodo di radicali trasformazioni a trazione tecnologica (ore lavorate pro-capite, orari, ritmi). Al pari, anche il tempo libero dal lavoro ha subito profondi cambiamenti e senza che le persone al momento ne avessero contezza. Come ci ricorda Pier Paolo Pasolini, tra gli anni settanta e ottanta dello scorso secolo gli italiani tardavano a riconoscersi consumatori, nonostante lo fossero già da vent’anni. Allo stesso modo, in questo secolo si sono scoperti, vent’anni dopo il perfezionamento del web, internettiani indefessi, «assoggettati mentali volontari» (Postman 1993) ad ambienti tecnologici. Questo è lo spirito del tempo. Oggi vita reale e virtuale girano assieme, spinte dalle nuove tecnologie, come sta avvenendo anche tra tempo di lavoro e tempo di vita. Una destrutturazione dei tradizionali rigidi confini temporali tra vita e lavoro – un tempo ibrido e meticcio – è un’ipotesi plausibile, visti i primi passi dello smart working e il pervasivo radicamento sociale in ambienti tecnologici3. Potrebbe essere il declino di un secolare dualismo. La stessa tendenziale riduzione del tempo di lavoro favorirebbe una destrutturazione dei confini tra lavoro e vita. È una prospettiva che piace alle persone, il cui quotidiano è stato nel frattempo colonizzato da nuovi media commerciali. Il controllo, l’integrazione, l’identità degli individui non si configurano più solo sulla base del tempo di lavoro, ma dalle altre dimensioni del tempo di veglia.

In una società complessa e frammentata come quella italiana, il diffuso individualismo di seconda generazione (Elliot - Lemert 2007; Lipovetsky 2013; Leccardi - Volonté 2017) non sembra aver fatto perdere smalto al lavoro in confronto ad altri valori, anch’essi in decadenza, legati alla Chiesa, ai partiti, alla famiglia, al bene delle nuove generazioni, tutti propri di una dimensione collettiva/comune, che dava senso, significato alla vita sociale. Dalle «macerie» di questi valori un tempo condivisi collettivamente, stiamo transitando verso la personalizzazione, con un ampiamento della sfera privata che assorbe tutto il tempo di veglia. Quest’approdo del neoindividualismo sta già dando luogo a una desertificazione sociale, a un disimpegno e a un’indifferenza di massa al cospetto di un bene comune o di un dovere elettorale che non siano in funzione di un proprio diretto interesse personale. Così anche rispetto al lavoro, tra i lavoratori prevale un orientamento strumentale, miscela di apatia emotiva e di sostanziale indifferenza rispetto al suo contenuto, come anche accade per l’astensionismo tra gli elettori, ai non praticanti tra i credenti, alle famiglie con il tramonto dei matrimoni. Quanto alle nuove generazioni, per l’individualismo amorale e edonista, i figli richiedono soldi e tempo. E la natalità è sempre ai minimi. Non è un familismo amorale, ma un individualismo amorale (Carboni 2008).

Questo individualismo che insegna ogni giorno alle persone come sganciarsi da impegni al di fuori della sfera privata e come vivere dimenticandone senso e significato, tende a vedere il lavoro come un intralcio messo alla propria vita privata. Non a caso, per quasi 4 lavoratori su 5 il lavoro è tutto sommato un’attività coatta, spesso ripetitiva, mentre le aspettative nella sfera privata conversano con la flessibilità e la libertà del tempo libero, con obblighi di cura, ma anche con i desideri di autorealizzazione esterni al lavoro (si veda infra, il capitolo successivo).

Questi fenomeni di personalizzazione, di individualizzazione sono le correnti delle profondità «marine» attivate dal neocapitalismo, anch’esso posizionato sull’individuo, tese a sorvegliare, anticipare, manipolare le sue preferenze consumiste, finanziarie e politiche. Il neocapitalismo emerso dalla rivoluzione internet (il più grande business di tutti i tempi) è alimentato dai nostri dati personali, essenziali a un’economia tecnologica per la quale il lavoro ha sempre meno valore, a eccezione di quello del battaglione degli high skilled workers. Sembra che la merce non sia solo forza lavoro, ma la persona con tutto il tempo (flessibile) che gli è concesso di vivere (Carboni 2020). Il tempo, nell’epoca della velocità, diventa una risorsa per la persona, ma anche per il neocapitalismo che di fatto lo colonizza 24 ore su 24, con realtà virtuale, consumi e Ai. Il consenso alla Chiesa, al lavoro, ai partiti, al governo, alla famiglia diventa fiacco e apatico; indifferente, ma nella sostanza leale nel rispetto delle regole del gioco.

In questo contesto complesso, riallineare reddito, tempo di lavoro e di vita ed engagement dei lavoratori è certamente impervio, perché il mercato del lavoro, differenziato e frammentato, è solcato da una segmentazione tra una piena occupazione e una sottoccupazione che interessa circa 3 lavoratori su 10, che spiega la depressione media dei redditi da lavoro nel venticinquennio appena trascorso, ma anche esplicita la tendenza a compensare le flessioni del monte ore lavorate complessive con l’ampliamento della sottoccupazione. Il riallineamento di reddito, tempo di lavoro e partecipazione dei lavoratori è perciò un tentativo scosceso e ambizioso, ma ineludibile in sede contrattuale. Minor tempo di lavoro, più produttività, più salari è la via alta che dovrebbe essere decisamente tentata, e che implica investimenti in digitale (anche nei sevizi) e formazione in grado di ottimizzarli.

 

1 https://www.socialeurope.eu/a-feminist-view-of-working-time-reductions.

2 Secondo un’indagine NielsenIQ (2024), l’80% degli intervistati si è detto favorevole ad adottare la settimana corta per migliorare l’equilibrio tra lavoro e vita privata (72% degli intervistati) e la soddisfazione e il benessere personale (63%): sarebbe un vantaggio, per la gestione dei figli e la cura degli anziani (chi ricorre a un aiuto esterno spende mediamente 540 euro al mese). I lavoratori, in cambio del 4g, accetterebbero una maggiore flessibilità sull’orario lavorativo settimanale (52%), un aumento della produttività (47%) e meno pause (45%), ma non una riduzione dello stipendio, seppur leggera (90%). Per il 51% degli intervistati, invece, la settimana 4g rischia di aumentare il carico di attività durante i giorni lavorativi, producendo maggior pressione e stress: https://www.ilsole24ore.com/art/settimana-corta-vogliono-8-italiani-10-ecco-perche-AFY9YWgC.

3 Dalla ricerca di NielsenIQ (2024) è emerso che un terzo degli intervistati lavora in modalità full remote o ibrida e mediamente per il 37% delle ore totali di lavoro. Il 49% degli intervistati preferisce lo smart working, mentre il 42% l’ufficio. Tra i principali vantaggi del lavoro da casa: la riduzione dei tempi di spostamento casa-lavoro e un miglioramento del work-life balance. Tra i principali rischi: l’isolamento sociale, la sedentarietà e la difficoltà di distinguere lavoro e vita privata. Inoltre, il 70% degli intervistati ritiene di avere tutti i dispositivi necessari per lavorare da casa.


XII. Culture del lavoro e identità collettive

di Carlo Carboni e Rossella Di Federico


«Se sopravvivono discretamente anche i giovani senza lavoro, questo perde sia l’aureola della salvezza che l’imperativo della necessità».

(Accornero 1979, p. 783)

«Il lavoro, nonostante assuma per gli individui una pluralità di significati, resta una dimensione necessaria e perciò centrale […] in quanto è una forma dell’agire razionale diretto allo scopo, delimita gli spazi di libertà e dell’azione, contribuisce a fissare i confini, il campo entro cui è possibile il gioco dell’autoriconoscimento sociale e personale».

(Romagnoli 1983, p. 26)



1. Un lavoro in «condominio»?

Tra le incertezze che permeano il presente e il futuro del mondo del lavoro, due attirano l’attenzione non solo delle scienze sociali, ma spesso anche del dibattito giornalistico e d’opinione. La prima pone la questione se il lavoro sia ancora centrale per l’identità sociale degli italiani. La seconda – con un occhio a tempo e retribuzione e l’altro a sicurezza e qualità del lavoro – riguarda il fenomeno dell’espansione tra i lavoratori di una cultura strumentale, che vede nel lavoro il mezzo di guadagno da spendere nel tempo di vita: un lavoratore passivo, indifferente, un quiet quitter agli occhi del quale il lavoro come dimensione di possibile autorealizzazione non appare realistica.

Il primo tema concerne il rapporto tra lavoro e identità sociale, l’altro si focalizza su una cultura del lavoro ormai fortemente diffusa, specie tra i lavoratori dipendenti «garantiti», ma anche, come vedremo, tra i nomadi dello smart working, sempre disponibili a cambiare lavoro per uno migliore manifestando così una mancanza di senso di appartenenza a un’azienda. Su entrambe le tematiche grava un’incertezza dei risultati di ricerca che conviene, se non risolvere, almeno inquadrare prima di procedere nel capitolo.

Oggi, la persistenza della centralità del lavoro, data per certa nella passata società industriale, crea non poche perplessità, ma anche decise riconferme. Ad esempio, Sonia Bertolini e Valentina Goglio (2023), alla fine di una rassegna di ricerche sul senso del lavoro tra gli adulti e i giovani, ritengono che «non sia il lavoro a perdere la sua centralità, ma piuttosto che cambino le preferenze e le priorità rispetto al tipo di lavoro cercato. Centrale è la qualità del lavoro, che però assume connotazioni diverse negli ultimi anni: la qualità del lavoro è data dalla sua possibilità di essere conciliato con il tempo per la famiglia, la cura e il tempo libero» (p. 93). La conclusione è chiara e condivisibile in riferimento al cambio delle preferenze di lavoro e alla rivalutazione del tempo. Tuttavia, queste preferenze, per lo scarto tra i desideri d’orario, retributivi e di qualità del lavoro, da un canto, e la situazione corrente dall’altro, opacizzano la centralità del lavoro in specie con le correnti «sottomarine» del neo individualismo (si veda supra, il cap. XI). È il campo di tensione tra coloro che danno e quanti non danno un significato identitario al lavoro e in cui si gioca contemporaneamente la partita complessa della percezione dell’essere «soddisfatto» (con diversa intensità) del proprio lavoro. In assenza di soddisfazione, è improbabile oggi che ci siano senso e cultura del lavoro candidabili come identità sociale centrale per una persona socialmente situata.

Esistono anche secche smentite sulla centralità del lavoro, come risulta dalle parole di Marco Vergeat, presidente Asfor, nel presentare la ricerca A cosa serve il lavoro oggi (2023) «emerge una forte discontinuità rispetto al passato, il lavoro sembra rivestire una minore centralità nella gerarchia dei valori e una minore forza identitaria». Non ha tutti i torti, visto che solo un terzo degli intervistati ritiene che il lavoro sia l’attività più importante della vita. In maniera più soft, un articolo di Daniele Marini (2023), a commento di una ricerca del Community Research&Analysis per Federmeccanica (del luglio 2023, condotta su 1020 casi) sul valore del lavoro, conclude che «il lavoro è in «condominio» con altri aspetti della vita: è certamente rilevante e ne condivide l’importanza con altre dimensioni (40,3%, 18-34 anni; 60,7%, oltre 65 anni). Ma, per una parte rilevante, pur essendo importante il lavoro è messo in secondo piano rispetto ad altri valori (32,2%, 18-34 anni; 25,2%, oltre 65 anni). Si potrebbe sostenere che il lavoro ha una «centralità marginale» nell’orizzonte simbolico della gioventù odierna. In questo senso, diventa light, «leggero» nel suo peso specifico quale «cardine di vita».

In effetti, nella ricerca citata solo il 3,8% degli intervistati ritiene che il lavoro sia il valore più importante nella vita, cui sono invece preferiti altri valori, come accade in una società complessa, in cui le identità sono mobili e multidimensionali, come nella lezione weberiana: sono mobili perché sono mosaici in divenire; sono multidimensionali perché le persone oggi dispongono di un’ampia gamma di fonti identitarie. Ad esempio, l’appartenenza a gruppi: familiari, amicali, di orientamento di genere, di identità generazionale o etnico-religiosa; ma anche la classe economica, la categoria professionale; e anche le nuove fonti identitarie generate dalle interazioni sui social media. Infine, vi sono anche hobby e sport; soprattutto, eventi ed esperienze individuali che possono aver segnato la vita e l’identità sociale di una persona. A conferma dell’idea di questo puzzle valoriale in cui ogni tessera è incastrata a un’altra, il 46% degli intervistati della ricerca di Federmeccanica sostiene che il lavoro è importante al pari di altri valori e circa un terzo (in particolare i giovani) afferma che ci sono cose più importanti. La centralità «marginale» suggerita da Marini richiama la centralità «relativa» emersa osservando una riduzione dell’orario di lavoro pro capite sul medio-lungo periodo (si veda supra, il cap. XI). La riduzione d’importanza del lavoro sembra infatti confermata sia dalle preferenze dei soggetti che dal nostro riscontro sulla riduzione della pressione oraria lavorativa, cioè uno dei tre pilastri della soddisfazione del lavoratore di cui ci occuperemo nel prossimo paragrafo.

Il tempo a disposizione dell’individuo, dopo la pandemia, è la principale risorsa cui il lavoratore mira, tanto che la ricerca Asfor sottolinea come il «tempo libero» guidi la nuova gerarchia dei fattori prioritari che spingerebbero i lavoratori a cambiare lavoro, mentre l’importanza del lavoro nella vita rispetto alle altre attività è minore o uguale agli occhi di due terzi degli intervistati (Asfor 2023).

Proviamo ora a chiarire la seconda delle due problematiche, relativa alla diffusione della cultura strumentale del lavoro, anche in seguito all’espansione di comportamenti da quiet quitter (Iacci 2024). Nella ricerca Asfor citata, per il 62% dei lavoratori il lavoro è solo un mezzo per disporre del reddito necessario per dedicarsi a ciò che conta davvero nella vita. Per il 92% è lo strumento per migliorare la propria condizione economica e sociale.

Questi dati evidenziano come il tempo libero dal lavoro sia la principale dimensione delle «cose» che veramente contano per una persona e che il reddito da lavoro dovrebbe garantire. Mostrano inoltre come il lavoro sia percepito come strumento totalmente accessorio rispetto alla sfera di consumo che oggi definisce il ceto sociale. Riflettono perciò una cultura strumentale del lavoro invasiva, che caldeggia disimpegno, deresponsabilizzazione, una partecipazione che si limiti allo stretto necessario. Tra le cause di questi atteggiamenti strumentali vi sono le pressioni lavorative, la mancanza di tempo, le modeste prospettive di carriera e lo scarso equilibrio tra vita lavorativa e privata, che possono generare frustrazione e demotivazione. Non indifferente è il peso di culture aziendali inadeguate, come quelle gerarchico-piramidali-leadership, basate su ordine e disciplina, o quelle finalizzate al risultato, che provocano tra i lavoratori stress e competizione eccessiva. Anche la cultura aziendale flessibile, aperta e pronta ad adattarsi ai mutamenti, provoca tra i dipendenti instabilità, incertezza, problematiche di coordinamento. La globalizzazione a trazione tecnologica (Carboni 2020) e le nuove generazioni stanno ridefinendo i modelli tradizionali aziendali delle culture del lavoro che evolvono in base al contesto e alle sfide del momento. Tuttavia, nella speranza che presto le aziende sapranno adattarsi a queste nuove tendenze, ponendo maggiore attenzione al benessere dei dipendenti e creando una cultura del lavoro inclusiva, i risultati di ricerca evidenziano che ambienti di lavoro competitivi, gerarchici e con scarsa fiducia possono risultare tossici per i lavoratori e portarli al quiet quitting.

Va sottolineato come siano scarsi i dati disponibili, sui quali pesa certamente il carattere soggettivo e valutativo delle risposte. Secondo la ricerca Gallup (2022) – che per altro esclude l’Italia –, il 73% dei lavoratori dipendenti in Europa ha una cultura del lavoro quiet quitting. Tuttavia, nell’Italia della piccola impresa, secondo Swg (2022), solo il 26% dei lavoratori si identifica come quiet quitter. Dati quindi che ballano tra percentuali distanti tra loro e dipendenti dai campioni di ricerca e dall’universo indagato. Tuttavia, è ragionevole che in Italia il fenomeno sia contenuto come le cosiddette great resignations, ma nel Belpaese la cultura strumentale e perfino del «non» lavoro si distendono, probabilmente, anche nel quarto di forza lavoro slack.

Entrambe le problematiche introdotte, la centralità marginale del lavoro e la cultura strumentale, per ulteriori chiarimenti e definizioni richiedono un approfondimento sulla soddisfazione del lavoratore.

2. La soddisfazione lavorativa: i fattori individuali e organizzativi.

Sia la sociologia che la psicologia delle organizzazioni hanno evidenziato che la soddisfazione lavorativa dipende da due gruppi di fattori: individuali e organizzativi.

Molteplici sono i fattori individuali messi in evidenza dalla letteratura (soprattutto dell’area psicologica). Primi fra tutti i tratti innati della personalità, come la coscienziosità, la capacità di reggere lo stress, la creatività, l’altruismo, l’espansività. Un altro aspetto ha a che fare con l’identificazione organizzativa del lavoratore, ossia il suo livello di senso di appartenenza a un gruppo, nonché il valore e il significato emotivo legati all’appartenenza a quel gruppo (Tajfel 1978; Smidts e altri 2001). Diversi studi hanno dimostrato che un lavoratore con una forte identificazione organizzativa tenderà a ottenere risultati più soddisfacenti sul piano individuale e per l’organizzazione (Mathieu - Zajac 1990). Altro elemento di carattere individuale che incide sulla soddisfazione lavorativa è la motivazione o work enjoyment (Graves e altri 2012), vale a dire quella spinta interiore che induce l’individuo a impegnarsi con serietà e diligenza nella propria attività. La motivazione è in sostanza il grado di assorbimento/coinvolgimento nella propria attività lavorativa: può essere intrinseca quando non ha bisogno di incentivi o premi, estrinseca quando va stimolata attraverso benefit e gratifiche.

Altro fattore importante che incide sulla soddisfazione del lavoro è la cittadinanza organizzativa, ossia l’insieme di quei comportamenti messi in atto dai lavoratori che favoriscono l’efficacia del contesto per il quale lavorano, pur non essendo specificati né imposti dal contratto di lavoro, né direttamente o esplicitamente riconosciuti dal sistema di ricompense formali (Organ 1988). La cittadinanza organizzativa può dipendere dall’altruismo del dipendente o dal suo senso civico e dalla sua coscienziosità, dalla motivazione.

L’ultimo elemento tra i fattori individuali è il commitment o impegno organizzativo, fattore che qualifica il legame che intercorre tra il lavoratore e l’organizzazione (Meyer - Allen 1991). Questo legame può essere di tre tipi: affettivo, quando l’identificazione e il coinvolgimento personale derivano esclusivamente dalla volontà del dipendente. Il legame è normativo, quando deriva da un senso di responsabilità che porta i lavoratori a rimanere nella propria organizzazione perché sentono che è un loro dovere morale. Infine, il commitment è continuativo quando è legato alla percezione dei costi e delle difficoltà che si vivrebbero dopo aver abbandonato la propria organizzazione, e quindi induce le persone a rimanere per motivi utilitaristici.

Oltre a questi elementi, che fanno soprattutto riferimento ai tratti della personalità, ci sono fattori individuali legati alla percezione della qualità del lavoro e che sono molto importanti nel determinare i livelli di soddisfazione. Ad esempio, la tipologia di contratto: i lavoratori con un contratto a tempo indeterminato tendono ad essere più soddisfatti di quelli con un contratto a tempo determinato o precario. Le retribuzioni: livelli di retributivi adeguati e percepiti come equi sono un fattore importante per la soddisfazione lavorativa (Garibaldo - Rinaldini 2022). La qualifica professionale: professioni qualificate e con un elevato livello di autonomia e responsabilità sono per lo più associate a una maggiore soddisfazione lavorativa (Gallup 2022). Il settore lavorativo d’appartenenza (Pedaci - Di Federico 2016): i lavoratori che operano nei settori con condizioni di lavoro migliori, come la pubblica amministrazione, hanno un livello di soddisfazione lavorativa più alto rispetto ad altri settori, come l’agricoltura, l’industria o i servizi a bassa qualifica.

I fattori organizzativi che influenzano la soddisfazione lavorativa sono indagati soprattutto nel campo di ricerca della sociologia delle organizzazioni e del lavoro (Krings e altri 2010; Butera 2009; De Masi 2018; 2020). In particolare, molti sociologi convergono sul ruolo decisivo svolto in questo senso dal welfare aziendale, ossia dalla capacità dell’azienda di offrire politiche di conciliazione lavoro-vita privata, di erogare benefit e incentivi individuali e di gruppo, di offrire nuovi modelli di organizzazione del lavoro e di flessibilità dell’orario (Butera 2020).

Negli ultimi anni, le attività di formazione continua e up-skilling delle competenze, insieme alle attività di mentoring e di empowerment dei lavoratori, sembrano essere anch’esse determinanti per la soddisfazione lavorativa, specialmente a partire dall’accelerazione tecnologica post-pandemica.

Oltre a quanto appena evidenziato, la ricerca condotta nell’ambito degli approcci «soft» di studio delle organizzazioni (Bonazzi 2002) ha evidenziato altri fattori importanti per misurare il benessere lavorativo dei dipendenti: ad esempio la cultura organizzativa (Weick 1988), ovvero il set di credenze e valori sui quali si basa l’agire organizzativo. Più le organizzazioni adottano strategie tali da valorizzare il personale e coinvolgerlo nella programmazione degli obiettivi, più i lavoratori si sentiranno motivati e quindi soddisfatti. La cultura organizzativa incentrata sulla persona produce effetti positivi anche su altre dimensioni: ad esempio il clima organizzativo, ovvero la percezione che la persona ha in relazione al suo lavoro (il sentirsi sottovalutati o sopravvalutati) e al rapporto con i colleghi (ovvero il grado di coesione tra dipendenti). La cultura organizzativa incide anche sulle relazioni di lavoro tra datore di lavoro e dipendenti. Mettere la persona al centro dei contesti lavorativi significa prevedere la presenza di un sindacato, di un dipartimento risorse umane con i quali delineare piani di welfare aziendale strutturati e non sporadici. Comporta applicare una filosofia manageriale basata su sistemi di comunicazione di tipo bottom-up e trasversale; applicare una leadership non autoritaria, ma di servizio (Bass - Avolio 1996; Bonazzi 2002) autorevole e con capacità di ascolto, empatia, persuasione, comunicazione1.

Ci sono inoltre variabili che determinano disuguaglianze nei livelli di soddisfazione lavorativa. Se consideriamo il genere, molte ricerche (Gallup 2022; Eurofound 2022b) mostrano che le donne tendono ad essere meno soddisfatte degli uomini, a causa di diversi fattori, come la disparità salariale, la segregazione occupazionale e la difficoltà di conciliare lavoro e famiglia. In merito alla variabile età, i giovani lavoratori sono generalmente meno soddisfatti rispetto ai lavoratori più anziani. Questo può essere imputato alle condizioni lavorative precarie, alla bassa retribuzione e alle scarse opportunità di carriera. Anche l’area geografica è una variabile importante, con i lavoratori del Sud Italia che tendono ad essere di solito meno soddisfatti di quelli del Nord (Istat 2022d). Quindi, si può affermare che la soddisfazione lavorativa in Italia è un fenomeno complesso e influenzato da diversi fattori. È importante che le aziende e i governi si adoperino per migliorare le condizioni di lavoro e ridurre le disuguaglianze, al fine di aumentare il benessere dei lavoratori e, di conseguenza, la loro produttività.

3. Fattori individuali e organizzativi nella soddisfazione lavorativa: un caso di studio.

Se gli studi hanno focalizzato l’attenzione sui due ordini di fattori, individuali e organizzativi, coinvolti nella soddisfazione lavorativa, poco o nulla hanno detto in merito al modo in cui i due gruppi interagiscono tra loro. Prima di approfondire questo aspetto è importante evidenziare i cambiamenti organizzativi e di contenuto che stanno interessando attualmente il mondo del lavoro. In tutti i contesti organizzativi osserviamo l’affermarsi del cosiddetto hybrid work, ovvero un lavoro che si muove tra spazio reale e spazio virtuale, tra spazio definito e spazio indefinito. Tutto ciò sta spingendo verso nuovi modelli di organizzazione del lavoro sempre più basati su combinazioni diverse di face to face work e remote work. Questa riconfigurazione, a sua volta, sta determinando il passaggio da un lavoro fondato su compiti, mansioni, posizioni, livelli, collocazione negli organigrammi a un mondo in cui il lavoro è gestito in termini di ruoli aperti. Questi sono al centro dei nuovi sistemi di lavoro e sostituiscono le mansioni e le posizioni prescritte dal taylor-fordismo. Come sostiene Goffman (2019), i ruoli sono copioni, ossia aspettative formalizzate o meno su cosa ci si aspetta dalle persone, al di là dei profili formali. Tali ruoli diventano agiti nel momento in cui vengono interpretati, arricchiti, animati dalle persone. Il ruolo, quindi, a differenza della mansione, è un meccanismo sociale. Percepire il proprio lavoro come un ruolo o una professione ampia implica una crescita, una riflessione, un percorso per dare forma al proprio copione. Avviene in un flusso di confronto costante con gli altri, in situazioni in cui non siamo solo protagonisti ma anche spettatori (Butera 2020).

Questi nuovi ruoli sono diversissimi tra loro per livello, contenuto, valore e competenze, ma poggiano su quattro componenti fondamentali totalmente diversi dai paradigmi su cui si fondava il taylor-fordismo: la responsabilità sui risultati materiali e immateriali, economici e sociali del lavoro; l’autonomia di governo dei processi di lavoro ossia il controllo sui processi di realizzazione dei prodotti e dei servizi, di elaborazione delle informazioni, di utilizzo dei dati, di ideazione e creazione; la gestione positiva delle relazioni con le persone e la tecnologia (ossia come lavorare in gruppo e padroneggiare le tecnologie); le conoscenze tecniche o di dominio:


La riconfigurazione del lavoro in ruoli e mestieri/professioni è da tempo in corso, fortemente sospinta dalla più generale esigenza di lavori più responsabili e centrati sui risultati. Lo smart working può diventare universalmente diffuso facendo in modo che l’impianto dei lavori cambi, abbandonando l’apparato di prescrizione e di controllo gerarchico scarsamente compatibile con il lavoro remoto, oltre che superato dall’innovazione tecnologico-organizzativa (ibid., p. 158).



Le competenze richieste dai ruoli aperti che si vanno delineando nell’era digitale implicano la combinazione o la sintesi di competenze tecniche, organizzative, digitali e sociali.

È questa una riconfigurazione – di ruoli aperti e di nuove competenze – in corso da tempo, sospinta dalla generale necessità di avere lavori basati maggiormente sull’auto-responsabilità e sul raggiungimento di obiettivi complessi.

Alla luce dei mutamenti in atto sopra descritti, per raggiungere la soddisfazione lavorativa quanto contano i fattori individuali (tratti della personalità e qualità percepita del lavoro) e quanto quelli organizzativi?

Tra gennaio e febbraio 2024, è stata realizzata una survey sui 400 dipendenti italiani di un’azienda internazionale, leader nel settore della consulenza aziendale, che da qui in poi chiameremo con il nome di fantasia NX Advisory. La survey è stata condotta somministrando un questionario costruito sulla base di test validati scientificamente sia dalla psicologia che dalla sociologia delle organizzazioni.

Il questionario, oltre a contenere domande di tipo socio-anagrafico come genere, età, titolo di studio, ruolo ricoperto nell’organizzazione, ha approfondito in modo particolare i seguenti fattori individuali: la motivazione intrinseca dei dipendenti, il commitment affettivo, la cittadinanza organizzativa, l’identificazione organizzativa. I fattori organizzativi considerati riguardano il welfare aziendale, in particolare: la presenza di flessibilità nell’orario di lavoro, di benefit, di incentivi individuali e di gruppo, di attività di formazione per i dipendenti rispetto ai temi dell’innovazione tecnologica e organizzativa2.

L’analisi dei dati conferma quanto già evidenziato nel primo capitolo del presente volume e da altre ricerche sul tema (Gallup 2022; Istat 2022d), ossia che quanto più qualificati e istruiti sono i dipendenti tanto maggiore è la loro soddisfazione lavorativa. In effetti, dalla figura 1 emerge che quasi l’87% degli intervistati è soddisfatto del proprio lavoro anche se con intensità diverse; in particolare, il 36% lo è pienamente, il 29% è abbastanza soddisfatto, il 23% molto soddisfatto. Soltanto il 7,3% dichiara di essere poco soddisfatto e il 5,8% di non esserlo per niente. A fronte di questo risultato molto positivo c’è un dato inatteso secondo il quale, sebbene soddisfatti, oltre il 32% dei rispondenti cambierebbe lavoro qualora ci fossero opportunità. Solo il 23% non cambierebbe (figura 2).


Figura 1. Soddisfazione al lavoro dei dipendenti di NX Advisory.
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Fonte: elaborazione a su dati della survey 2024.




Figura 2. Propensione dei dipendenti di NX Advisory a valutare altre opportunità lavorative.
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Fonte: elaborazione su dati della survey 2024.



Questo risultato è supportato da altri dati. Ad esempio, oltre il 50% dei dipendenti italiani di NX Advisory non sarebbe felice di spendere il resto della propria carriera in azienda. Quasi il 50% non sente un forte senso di appartenenza aziendale e il 46% non si sente emotivamente legato al contesto di lavoro.

Inoltre, in merito alla variabile motivazione, emerge una visione molto strumentale del lavoro all’interno di NX Advisory, in quanto appena l’8% degli intervistati risponde di lavorare a prescindere dal livello retributivo e quindi per il lavoro in sé; il 50% non continuerebbe a lavorare se pagato meno; il 62% non lavorerebbe mai nel suo tempo libero. Numeri che stonano con l’alta percentuale di dipendenti oggetto della survey soddisfatti del proprio lavoro. Le ragioni di questi risultati, apparentemente contrastanti, risiedono nel fatto che dei 400 intervistati oltre il 70% (70,8) lavora perché gli piace o lavora per sé stesso (64,3%), ossia ha un’alta motivazione intrinseca.

Per quanto concerne la variabile supporto organizzativo, sebbene il 77% dei rispondenti dichiari di sentirsi in un contesto organizzativo che si preoccupa del benessere dei dipendenti, che li coinvolge nei cambiamenti strategici, rispetto alle politiche di welfare aziendale e di conciliazione lavoro-vita privata i 400 dipendenti si spaccano sostanzialmente a metà tra coloro che reputano soddisfacenti i livelli retributivi, gli incentivi, i benefit (permessi, controlli medici, abbonamenti agli autobus), le attività formative, gli orari e l’organizzazione del lavoro e coloro che invece li considerano insufficienti.

La seconda parte dell’analisi dei dati è stata realizzata attraverso l’applicazione di un modello statistico di mediazione di tipo sequenziale, che ha consentito di valutare quali tra i fattori individuali e organizzativi considerati svolgono il ruolo di variabili predittive focali della soddisfazione al lavoro (Vicario - Levi 2008). L’utilizzo di questo modello ha consentito di evidenziare che i fattori organizzativi (welfare aziendale e politiche di conciliazione lavoro-vita privata) costituiscono la variabile indipendente, che incide direttamente sui livelli di soddisfazione lavorativa (variabile dipendente) (figura 3). Tuttavia, l’analisi sequenziale mostra anche che tale relazione, sebbene diretta, è mediata da due variabili individuali: l’identità organizzativa e la motivazione al lavoro. In altri termini, i fattori organizzativi alimentano la soddisfazione al lavoro dei dipendenti soltanto se rafforzano l’identità organizzativa (ossia avvicinano i valori dei dipendenti a quelli organizzativi) mediante la quale accrescere la motivazione al lavoro, specie quella intrinseca.


Figura 3. Fattori organizzativi e soddisfazione lavorativa.
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Fonte: elaborazione su dati della survey 2024.



Alla luce di quanto evidenziato in precedenza, in un quadro di forte cambiamento del mondo del lavoro e di complessità sociale, imprese e istituzioni dovranno individuare su quali fattori organizzativi puntare per aumentare il senso di appartenenza dei dipendenti e la loro motivazione al lavoro. Quanto già emerso in alcuni capitoli di questo volume porta a riflettere sul fatto che più che sui tradizionali strumenti di welfare aziendale bisognerà far leva su innovazioni che dovranno interessare soprattutto l’organizzazione del lavoro (hybrid work) e la durata della settimana lavorativa.

4. Dipendenti, autonomi e precari: la pluralità dei significati del lavoro.

Il caso di studio appena presentato riguarda i dipendenti di un’azienda di medio-grandi dimensioni, con una quota elevata di professionisti qualificati, che infatti esprimono una generale soddisfazione per l’attività svolta. I lavoratori dipendenti, come nel case study, identificano nella loro (relativa) sicurezza e stabilità del lavoro gli elementi fondamentali della propria identità professionale. La presenza di un contratto a tempo indeterminato, benefici aziendali e una struttura organizzativa definita contribuiscono a creare una sensazione di sicurezza e appartenenza a una comunità lavorativa. I lavoratori dipendenti possono percepire la sicurezza finanziaria come un elemento chiave della propria identità professionale. La stabilità dell’occupazione e la certezza di un salario fisso possono creare un senso di sicurezza che influenza la percezione di sé all’interno del contesto lavorativo.

Tuttavia, se dovessimo passare da questa soddisfazione generica ad altre valutazioni più dettagliate, come il senso d’appartenenza alla «ditta», il sentirsi engaged nel lavoro, difficilmente si riuscirebbero a contare 2-3 lavoratori su 10 totalmente coinvolti. Ovviamente, siamo sul pianeta dei lavoratori dipendenti e a maggioranza full time.

I lavoratori autonomi godono di una maggiore indipendenza e libertà nella gestione delle proprie attività professionali. Hanno il controllo delle proprie decisioni lavorative, dalla pianificazione degli orari alla scelta dei clienti. La loro identità professionale si fonda sulla capacità di creare la propria carriera e di adattarsi in modo flessibile alle esigenze del mercato. La natura freelance del lavoro autonomo può portare a una varietà di incarichi e progetti, contribuendo a una vasta gamma di competenze ed esperienze. Questa diversificazione può plasmare l’identità professionale del lavoratore autonomo come un individuo versatile e adattabile, in grado di affrontare sfide diverse, poiché i lavoratori autonomi si trovano spesso a fare i conti con una maggiore incertezza economica. Questa realtà può contribuire a forgiare un’identità professionale basata anche sulla resilienza, sulla capacità di assumersi rischi e sulla determinazione a navigare attraverso periodi di instabilità. In alcuni casi, il lavoro autonomo non costituisce una scelta definitiva, ma un ripiego cui si ricorre per un certo periodo di tempo, in attesa di uno più stabile e sicuro. In altri casi, si presenta di fatto come lavoro (para)subordinato.

Quello che tira sul pianeta dei lavoratori precari è un altro tipo di vento. Il loro senso del lavoro è forgiato da una complessa interazione tra flessibilità, sfide occupazionali, ricerca di significato e comunità. I precari devono adattare velocemente le proprie competenze e abilità a diverse situazioni. Essere flessibili diviene un elemento centrale nella formazione di un’identità del lavoro propria di individui capaci di affrontare una varietà di compiti e contesti lavorativi. In alcuni casi, anche in ambiti caratterizzati da precarietà, è possibile sviluppare con successo la ricerca di opportunità di crescita personale e professionale, mentre in altri casi il precariato genera una concezione e un senso del lavoro estremamente negativi.

Esistono perciò gradi diversi di soddisfazione per il lavoro e anche diverse concezioni del lavoro a seconda dei segmenti di un lavoro che è sempre più differenziato ed eterogeneo. La società tecnologica ha dato un forte impulso alla differenziazione lavorativa e professionale, soprattutto con l’incremento dei lavori e delle professioni nei servizi pubblici e privati (Carboni 2020). Questa estensione ha però seguito, nel complesso, una via «bassa» per recuperare competitività, a prezzo di una compressione dei salari di un vasto campo di sottoccupazione e di bassa produttività.

Senza dubbio, la società tecnologica, sta modificando l’influenza del lavoro sull’identità sociale. Automazione, digitalizzazione e intelligenza artificiale stanno introducendo nuove forme di lavoro (freelance, a progetto, gig ecc.) che hanno alimentato maggiore flessibilità e autonomia, ma anche minore sicurezza e stabilità.

Tuttavia, il lavoro continua a costituire un’attività importante per l’identità di molte persone, soprattutto nella fase adulta (30-65 anni). Tra i lavoratori engaged, crea spesso senso e scopo, rappresenta lo scheletro del quotidiano e dell’abitudine e, in alcuni casi, è il fulcro dell’autostima e dell’emancipazione. In tal modo, è alla base del senso di appartenenza che aiuta le persone a identificarsi con un gruppo sociale definito appunto dalla professione. Così funziona per segmenti definiti di lavoratori dipendenti e autonomi, posti nel mezzo di un’eterogeneità dei luoghi, degli orari, dei settori e dei contenuti del lavoro, che è il sostrato sociologico dell’esistenza odierna di una «pluralità di sensi (significati) del lavoro» (Romagnoli 1983).

5. Significati e culture del lavoro.

Con l’espressione «senso del lavoro» intendiamo l’insieme di significati, scopi, utilità e valori che costituiscono la rappresentazione, da parte di un individuo, del proprio spazio-tempo lavorativo e che interagisce con la sua rappresentazione della realtà sociale nell’esperienza immediata e quotidiana. Con l’espressione «cultura del lavoro» si intende l’insieme di idee, riflessioni, studi che riguardano il significato che il lavoro ha per gli individui che costituiscono il quadro normativo di riferimento o concorrono a indicare prospettive di modificazione del senso e della realtà del lavoro. Le culture del lavoro sono interpreti dello spirito dei tempi e dei cambiamenti. Quando affrontiamo il tema degli orientamenti e delle componenti soggettive dell’offerta, stiamo esplorando la pluralità dei significati del lavoro. Tentativamente potremmo indicare dieci famiglie di significati del lavoro che si cristallizzano in altrettante tipologie di soggetto.

Tra i lavoratori engaged (20-25%), che si distinguono per operosità, assorbimento e interesse nel lavoro, possiamo distinguere i tipi:

1) funzionale (all’organizzazione di un dato sistema lavorativo): la sua fiducia nella manipolazione tecnica dei rapporti lavorativi stimola la sua operosità, sostenuta spesso da una ricerca di realizzazione individuale professionale;

2) imprenditivo: alla ricerca nel sistema lavorativo-professionale di un successo individuale e di una realizzazione di status. Le eventuali credenziali educative e il lavoro sono visti in funzione di un successo individuale, spesso di comando su altri;

3) comunicativo: ha rapporti lavorativi di qualità e cerca di migliorare la vita lavorativa; il tempo di lavoro è anche spazio del quotidiano, in cui si può stabilire una comunicazione significativa e relazioni prolungate nel tempo della vita. È interessato e operoso.

Tra i lavoratori quiet quietters (55-60%) intenti in via prioritaria a occupare il «posto di lavoro» senza investire parte di sé stessi sul lavoro (inteso solo come fonte strumentale di guadagno), tutto sommato soddisfatti, ma pronti a fare le valigie per lavori più retribuiti o per una flessibilità più favorevole, vi sono i seguenti tipi:

4) neotradizionale: vede nel lavoro una necessità in funzione familiare: il reddito familiare è ciò che conta. Ha riferimenti in valori e beni tradizionali e una pratica lavorativa diligente, ma protesa al maggior guadagno di retribuzione e di tempo. È diffuso tra i lavoratori del mondo delle piccole imprese;

5) strumentale consumista: il lavoro è strumento per assicurarsi un tempo di vita discreto o agiato, tramite un’occupazione sicura e decente, che si può cambiare se si trova un lavoro con retribuzione migliore o con orario ridotto. La realizzazione del sé è fuori dall’orbita lavorativa e spesso dentro una dimensione consumista3;

6) strumentale alternativo: il lavoro è strumento di guadagno per finanziare il tempo di vita in cui si praticano attività e relazioni in funzione della realizzazione personale;

7) flessibile: ha una biografia lavorativa che tende al mosaico dei lavori a tempo, al limite delle decine di lavoretti: si rende disponibile a una varietà di attività di servizio, a prescindere dal contenuto;

8) nomade: un tempo si spostava alla ricerca di opportunità migliori, di un lavoro migliore in un’altra azienda. Oggi, non solo persiste l’emigrazione alla ricerca di un lavoro migliore e più redditizio, ma c’è il lavoratore nomade online, per il quale il tempo di lavoro è senza luogo (hybrid work, smart working): riesce a incidere su quanto, come e dove lavorare.

Tra gli antagonisti (10-15%), incrollabilmente avversi, vi sono i seguenti tipi:

9) non lavoro: il lavoro non solo non è centrale, ma neppure necessario, se si vive di rendita o, come nel caso dei giovani Neet, con protezioni familiari; oppure si tenta di sopravvivere con lavoretti che non fanno un lavoro decente. Non lavorare o resistere al lavoro è possibile;

10) rifiuto del lavoro: si tratta di un great refusal di marcusiana memoria, perché il lavoro è sfruttamento dell’uomo sull’uomo: un opporsi ideologico minoritario a una cultura del lavoro ritenuta strumento di legittimazione del sistema.

Si tratta solo di ipotesi di tipologie di significati del lavoro, sottoposte inoltre a mille sfumature individuali. Questa pluralizzazione dei significati del lavoro è marcata dalla frammentarietà e dalla debolezza progettuale delle culture del lavoro dei lavoratori (Carboni 1991). L’avvento di una società postindustriale ha piuttosto rilasciato culture del lavoro funzionali alla produzione, di cui flessibilità e accelerazione tecnologica sono tipici fattori. L’idea forza di queste nuove culture del lavoro guidate dall’impresa è che, al contrario dell’economia industriale che richiedeva una forza lavoro standardizzata, la tecnologia ora comporta procedure organizzative, produttive e lavorative flessibili e una nuova professionalità che, si sostiene, implichi il controllo più che l’esecuzione, un saper fare ricco di conoscenze dei processi simbolici interattivi. Il know how dovrebbe riattizzare l’etica e la passione per il lavoro.

Come già osservarono Accornero e Ceri (1988) a commento di una ricerca, la tecnica e la tecnologia, quando sono applicate al lavoro, comportano alienazione tecnologica e offrono benefici alle aziende più che ai loro dipendenti. Anche Gallino (1987, p. 192) aveva sottolineato che gli high skill tecnologici riguardavano una parte ristretta del lavoro, mentre la gran massa di nuovi lavoratori confluiva nei lavori dequalificati e precari dei servizi. In breve, essi ritenevano che l’innovazione tecnologica portasse nuovi lavori e professionalità, ma per una parte consistente dei lavoratori comportasse anche un peggioramento delle relazioni umane nell’organizzazione del lavoro: isolamento, caduta di solidarietà tra i lavoratori, dipendenza dalle macchine, dequalificazione del lavoro, esclusione dalle conoscenze dei processi.

Con la società tecnologica (Carboni 2020) hanno preso il sopravvento culture del lavoro del «nuovo capitalismo» (Sennet 2006). Si è aperta un’epoca in cui sono sbiadite la moralità professionale e il lavoro operoso di Weber (1945) e di Sombart (1960). Inoltre, si è via via resa più evidente la subordinazione del lavoro al profitto, come osservò Russell quasi novant’anni fa (1935). Infine, la cultura del lavoro ha perso centralità nell’ideologia socialdemocratica a causa di un’opaca progettualità sindacale (Carboni 1991). Questi cambiamenti etico-culturali hanno lasciato correre una crisi motivazionale del lavoro tra la popolazione che ha eroso l’«orgoglio professionale»; un processo lento, provocato dal declino del «mestiere» come pratica sociale orientata dalla cultura della produzione, alimentato dall’antiautoritarismo e dall’egualitarismo dei movimenti degli anni sessanta e settanta, dall’emergere di un orientamento strumentale nella concezione del posto di lavoro, dalla svalutazione delle credenziali educative, dalla crisi degli sbocchi professionali, dal rapido cambiamento tecnologico.

In un contesto di pluralizzazione dei significati del lavoro, il dilagare di concezioni strumentali del lavoro tra i lavoratori dipendenti e di disancoramento da esso nei segmenti slack di forza lavoro (disoccupati, scoraggiati, sottoccupati e lavoratori a tempo parziale involontario) ha creato una diffusa crisi motivazionale. Nondimeno, sono osservabili orientamenti nuovi del lavoro, non tradizionali, soprattutto tesi a riprogettare i rapporti tra tempo di vita e tempo di lavoro, espressioni di una nuova cultura sociale fondata sulla rivalutazione della persona e del quotidiano. In breve, se da un canto c’è disancoramento individuale dal lavoro e la pluralità dei significati porta a uno smarrimento «professionale», dall’altro canto emergono orientamenti non convenzionali, che mettono in primo piano problemi ecologici, aspetti immediati e intriseci del lavoro come l’autonomia e la qualità, e si aspettano riduzioni dell’orario. Le stesse culture del lavoro egemoni ora cercano di prospettare una cultura imprenditoriale inclusiva, capace, da un canto, di promuovere l’innovazione e la digitalizzazione, il telelavoro e lo smart working, di investire nella formazione e nello sviluppo professionale; dall’altro, di ridurre le disparità salariali e di genere, di favorire la conciliazione tra vita lavorativa e vita privata, ampliando i congedi parentali, investendo in servizi e riducendo l’orario di lavoro a quattro giorni settimanali. L’obiettivo è migliorare il clima aziendale e la comunicazione interna. Cercando di soddisfare le aspettative dei lavoratori.

6. Crisi motivazionale e perdita di centralità identitaria.

Nella letteratura sociologica la pluralità dei significati del lavoro è attribuita alla crescente eterogeneità dei lavoratori nella società tecnologica. In realtà, tale disomogeneità è stata sottolineata dalla sociologia italiana fin dalle ricerche sulla segmentazione del mercato del lavoro (Paci 1973). Tuttavia, è fuori dubbio che nella società tecnologica, con l’espansione dei servizi, tale disomogeneità sia aumentata rispetto alla fase di sviluppo industriale, ma anche che la molteplicità dei significati abbia ampliato il disancoramento motivazionale al lavoro.

Fenomeni soggettivi come la pluralità dei significati del lavoro e il declino della centralità del lavoro, quanto a senso d’appartenenza e di identità sociale, non dipendono solo dai cambiamenti strutturali descritti in questo volume, ma dalle motivazioni individuali al lavoro, dipendenti, a loro volta, dall’ambiente sociale e dal contesto culturale. Pertanto, come detto nel paragrafo precedente, non dobbiamo guardare solo ai cambiamenti strutturali, ma anche alle trasformazioni socioculturali, antropologiche e psicologiche che influenzano il mondo del lavoro. Se consideriamo questo secondo gruppo di cambiamenti che riguardano i mondi vitali, la crisi della centralità del lavoro per la formazione dell’identità sociale appare più netta e profonda, soprattutto in alcuni settori di forza lavoro come i quiet quitters, i flessibili/precari. Per questi lavoratori, il disancoramento dalla realizzazione nel lavoro si esplicita con la diffusione di un significato strumentale del lavoro (che mantiene la sua necessità), di significati marginali e persino avversi al lavoro.

Come già accennato, le motivazioni al lavoro sono cambiate e messe in crisi a seguito di mutamenti culturali, quali il declino della morale della professionalità e del lavoro operoso, la caduta dell’orgoglio professionale, la crisi ideologica e progettuale del movimento dei lavoratori, il determinismo tecnologico che tende a svalutare il lavoro come fattore centrale della produzione. Si indebolisce così l’identificazione dell’individuo con le immagini del lavoro. Perde forza il lavoro come immagine del sé integrata e stabile, mentre l’identità sociale oggi si presenta come scelta individuale continua tra possibilità diverse, come processo esplorativo della multidimensionalità sociale che oggi può sciorinare famiglia, comunità amicale o di orientamento sessuale o di genere o generazionale o etnico-religiosa o professionale o di ceto di consumo o di classe economica o sportiva o online o social. L’identità oggi si realizza attraverso spostamenti di esperienze: la ricerca di senso si rivolge non più soltanto al lavoro – attività rilevante nei rapporti sociali – ma spazia tra le possibilità sociali e vitali. La maggiore fluidità del lavoro rispetto alla società industriale offre conferme difficili soprattutto a quei lavoratori che ritengono utopia la realizzazione di sé stessi nel lavoro o che sono privi di riferimenti sicuri nel mercato del lavoro o non ritengono necessario il lavoro (c’è anche un’Italia che vive di rendita).

 

1 Oltre a quelli appena descritti, ci sono altri fattori organizzativi che possono avere effetti diretti sulla soddisfazione lavorativa, ad esempio il set di regole che disciplinano i dipendenti, la presenza di team work autogestiti, la struttura sociale organizzativa (azienda meccanicistica o organicistica). Tutti elementi anch’essi rilevanti che, tuttavia, esulano dai fini di questo lavoro.

2 I 400 dipendenti intervistati sono per il 46% donne, per il 54% uomini. L’età media è pari a 40 anni. Oltre l’80% ha la laurea magistrale, circa il 10% anche il dottorato di ricerca. Dal punto di vista professionale si tratta per lo più di dirigenti (49%), consulenti (24%) e manager (13%). Solo il 6,3% è rappresentato da coach/formatori e appena l’1,5% da personale tecnico e amministrativo.

3 Il lettore ricorderà che, ad esempio, nella ricerca Asfor già citata, per il 62% dei lavoratori il lavoro è solo un mezzo per disporre del reddito necessario per dedicarsi alle cose che contano davvero nella vita. Si tratta di lavoratori dipendenti, pur sempre la maggioranza dei lavoratori.
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La dimensione associativa giovanile

di Alessandro Leon Caravacci, Francesco Mario Colucci, Irene Licastro, Galileo Lorenzo Sciarretta

1. Premessa.

La generazione dei nati tra gli anni novanta e l’inizio degli anni duemila si è trovata ad affrontare la fase di passaggio alla vita adulta in un contesto segnato da alti livelli di incertezza e difficoltà economiche, culminato con gli effetti delle crisi del 2008-2011 e della pandemia Covid-19. Tali fenomeni hanno esacerbato le disuguaglianze sociali ed economiche preesistenti portando, due tra tutte, a un incremento della precarietà del lavoro e a un mancato adeguamento dei salari al costo della vita.

L’incertezza di questa generazione riguardo al proprio presente e al proprio futuro appare evidente nella cosiddetta «fuga dei cervelli»: nel 2022, il 44% degli espatri ha riguardato giovani italiani tra i 18 e i 34 anni (Fondazione Migrantes 2023) alla ricerca di opportunità di crescita e di carriera fuori dall’Italia. Una situazione critica che ha trovato modo di manifestarsi in nuove forme espressive e organizzative, anche grazie al fatto che i millennials sono la prima generazione ad aver convissuto sin dall’infanzia con le tecnologie digitali, le quali non solo hanno generato nuovi lavori (sviluppo software, cybersecurity, Ai, cloud computing ecc.), ma hanno anche fornito alle nuove generazioni nuovi strumenti per incontrare, incontrarsi e organizzarsi.

Recentemente, in Italia sono nati movimenti capaci di mobilitare grandi masse di giovani, dando nuove forme alla partecipazione politica, come Fridays for Future, le Sardine, il Movimento interuniversitario delle tende. Abbandonate le tradizionali modalità di partecipazione politica (come le organizzazioni giovanili legate ai partiti politici), i giovani si sono quindi avvicinati a forme di partecipazione focalizzate sempre più su questioni meno ideologiche e generali, più circoscritte e concrete. Nel contesto della crisi economica e sociale, la rinnovata partecipazione civica ha rivestito un ruolo fondamentale, portando all’attenzione diverse questioni, come quelle legate all’«inverno demografico», o la situazione dei Neet o il problema della disoccupazione giovanile: sempre più ragazze e ragazzi si sono riuniti, formalmente e informalmente, in organizzazioni e movimenti ritagliandosi un ruolo attivo in una fase di passaggio a livello personale e del sistema paese. Pensiamo a come, solo perché più recente, il Movimento interuniversitario delle tende abbia portato alla ribalta il tema dell’housing studentesco.

Tuttavia, queste forme di partecipazione politica non istituzionale non sono state in grado di ottenere una reazione da parte del sistema politico, che ha lasciato i problemi generazionali senza risposta.

Considerata l’importanza di questi fermenti, ripercorreremo le analisi presenti nel volume dal punto di vista dell’associazionismo giovanile, osservato attraverso gli occhi di cinquanta giovani membri di associazioni attive nel territorio italiano.

2. Metodologia.

Strumenti e gruppo di studio

Ai soggetti partecipanti è stato somministrato un questionario online, da compilare in forma anonima, composto da 25 domande suddivise in 6 sezioni, riguardanti ciascuna uno dei seguenti temi: la percezione del mondo del lavoro, il valore identitario del lavoro, la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, il rapporto tra lavoro e mobilità sociale, le opportunità lavorative nel terzo settore (cooperazione, volontariato e welfare), le aspettative riguardo al mondo del lavoro in Italia. La prima sezione si concentra sul lavoro in Italia e si propone di esaminare le eventuali barriere che si possono incontrare nell’accesso al mondo lavorativo da parte dei giovani e, soprattutto, i compromessi che questi sono disposti a fare. La seconda sezione si focalizza sul valore identitario del lavoro e ha l’obiettivo quella di analizzare il rapporto che i giovani hanno con il lavoro e le sue diverse modalità. La terza sezione propone un’indagine sulla considerazione dei giovani rispetto a come si articola il rapporto tra il lavoro e il tempo libero nella loro vita quotidiana. La quarta sezione approfondisce la relazione tra lavoro e mobilità sociale al fine di comprendere in che misura il background socioeconomico influenzi il successo nel mercato del lavoro. La quinta sezione è dedicata interamente alla percezione che i giovani hanno riguardo ai mestieri del terzo settore e alle politiche pubbliche messe in campo a sostegno dei giovani. Infine, è stato chiesto agli intervistati un parere riguardo alle politiche sul lavoro già attuate in Italia e a quelle da realizzare in futuro.

Il campione di 50 soggetti coinvolti nel questionario appartiene a realtà giovanili, in particolare associazioni, organizzazioni senza scopo di lucro guidate da un direttivo composto per la maggioranza da under 35, distribuite sul territorio nazionale e tra i vari settori di attività. È utile tenere presente che il campione1 non è rappresentativo della popolazione giovanile italiana complessiva, ma composto da individui particolarmente impegnati a livello sociale e politico, plausibilmente con background familiari di alto livello sociale, culturale ed economico. Basandosi sulla teoria della riproduzione sociale di Bourdieu (1985), è plausibile assumere, data la natura volontaria e gratuita del mondo dell’associazionismo giovanile, che gli individui appartenenti a classi sociali più elevate abbiano più facilmente accesso alle risorse economiche ed educative – oltre che banalmente al tempo – necessarie per partecipare a tali attività e, di conseguenza, per affermare il proprio dominio all’interno di questi ambienti.

Tuttavia, nonostante tali plausibili bias, il campione in questione è rilevante per la comprensione e lo studio della società giovanile attiva. La sua peculiarità, caratterizzata dall’essere composto da individui intraprendenti e attivamente impegnati nel tessuto sociale e politico, offre uno spaccato prezioso delle dinamiche e delle sfide affrontate dalla gioventù contemporanea. Per queste ragioni, l’attenzione al mondo dell’associazionismo giovanile riveste un ruolo cruciale nell’analisi della partecipazione civica e della formazione dell’identità sociale dei giovani italiani dato che questi ultimi non solo rappresentano un cantiere di idee e progetti innovativi, ma agiscono anche come catalizzatori di cambiamenti all’interno delle comunità locali.

Dimensioni e livello di operatività delle associazioni

Le associazioni del campione si possono categorizzare in quattro gruppi in base al numero di associati. Il primo gruppo, che rappresenta il 24% del totale, consiste in un insieme di associazioni con un numero di associati minore o uguale a 20. Questa classe è caratterizzata da una struttura informale e attività a focus specifico. Seguono poi le associazioni composte da un numero di associati che va da 21 a 50 i quali corrispondono al 20% del totale. Quest’ultima classe, pur avendo una casistica meno rilevante di altre classi, svolge un ruolo importante con una capacità leggermente maggiore per progetti complessi. Le associazioni che hanno una struttura più articolata, ossia quelle composte da un numero di associati che va da 51 a 100, costituiscono il 18% del totale, e si distinguono per un impatto estremamente significativo rispetto alle classi composte da un minor numero di associati. Infine, il gruppo più grande, rappresentato dal 38% del totale, è composto da associazioni con più di 100 associati, caratterizzate da una struttura completa e capacità di impatto su scala nazionale o internazionale.

La predominanza delle associazioni a livello locale, le quali costituiscono il 53,2% delle associazioni prese in esame, suggerisce un forte legame del campione con le comunità di base e con il territorio. Queste ultime si concentrano infatti su questioni specifiche che riguardano direttamente coloro che fanno parte di una comunità, anche se non necessariamente iscritti all’associazione (si pensi alle associazioni studentesche, che operano per tutti gli studenti di un istituto), offrendo servizi e supporto.

Nonostante la maggior parte delle associazioni operi a livello locale, è importante notare la presenza significativa di organizzazioni a livello nazionale, che costituiscono il 27,7%, e internazionale, che costituiscono l’8%: hanno un impatto più ampio, influenzano politiche, normative e pratiche su scala nazionale o internazionale, affrontando questioni trasversali che vanno oltre i confini locali.

Dati anagrafici degli intervistati

Sono tre le regioni in cui è presente il maggior numero di associazioni interpellate nello studio: il Lazio (58%), la Lombardia (20%) e la Puglia (16%). Ciò deriva probabilmente dalle caratteristiche di tali territori (ad esempio per l’esistenza di città universitarie), dalla loro macroarea di appartenenza (Centro, Nord e Sud) e anche dal grado di attenzione delle amministrazioni locali nei confronti dell’attivazione di politiche pubbliche a favore dello sviluppo e della crescita dell’associazionismo giovanile.

Non è infatti un caso che in regioni come il Lazio si siano sviluppate iniziative come il piano regionale delle politiche giovanili, GenerAzioniGiovani, il quale ha svolto un ruolo chiave nella promozione dell’attivismo giovanile attraverso finanziamenti e risorse per la creazione di progetti e iniziative associative. Nel Lazio sono state sviluppate in questo senso anche altre opportunità, come Vitamina G e Itinerario giovani, le quali hanno sostenuto economicamente progetti realizzati da under 35 per implementare nuovi modelli di sviluppo. Dal canto suo, la Regione Lombardia ha investito nella promozione delle associazioni giovanili con il programma Generazione Lombardia, sostenendo la realizzazione di progetti mirati ad azioni di contrasto ai fenomeni del disagio giovanile. In Puglia il programma delle politiche giovanili della cosiddetta primavera pugliese, denominato «Bollenti spiriti», ha consentito una capillare e longeva infrastrutturazione sociale tale da rendere la regione una terra fertile per l’attivismo giovanile e l’innovazione sociale.

Il gruppo d’età dei membri delle associazioni più numeroso è quello dei giovani adulti tra i 14 e i 25 anni, che ha rappresentato il 71,5% degli intervistati. Questa particolare effervescenza potrebbe essere attribuita alla crescente consapevolezza sociale e all’interesse per le questioni umanitarie e ambientali di questa fascia di età ma anche, considerando il drastico calo di attività nell’associazionismo e nel volontariato per i giovani dai 26 ai 35 anni (14%), alla maggiore disponibilità di tempo.

Mission dell’associazione

Ogni associazione generalmente si istituisce stabilendo specifici obiettivi da perseguire (figura 1). La mission più diffusa è la cultura, che coinvolge il 56% del totale. È importante notare come vi sia una grande maggioranza di associazioni finalizzate alla promozione della cultura e alla preservazione dei beni culturali, e invece una minoranza di associazioni che si concentrano esclusivamente sulla produzione culturale e artistica.


Figura 1. Qual è la mission della tua associazione?
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Una delle mission più seguite è quella che riguarda la formazione, che interessa il 48% delle organizzazioni, indice di un significativo impegno nel fornire opportunità di istruzione e sviluppo ai membri della comunità. Da sottolineare, inoltre, come i due maggiori gruppi siano di natura politica e studentesca, e come sia limitato il numero di associazioni che si occupano esclusivamente di formazione per il mondo del lavoro.

La terza mission più seguita è quella costituita da inclusione e coesione sociale, rappresentando il 46% del totale. Ciò indica una forte tensione per una società che sia più inclusiva, accogliente e solidale, e la volontà di lavorare per superare le disuguaglianze e promuovere il benessere della comunità. Si registra inoltre una significativa sovrapposizione con la mission Cultura e creatività: segnale questo che può indicare l’esistenza di progetti che combinano elementi di cultura e creatività con obiettivi di inclusione sociale (ad esempio, eventi culturali che mirano a promuovere la diversità e l’inclusione attraverso l’arte, la musica o il teatro), oppure semplicemente la risposta, da parte delle organizzazioni intervistate, alle esigenze e agli interessi della comunità, di cui si riconosce il potenziale della cultura e della creatività nella promozione del benessere individuale e collettivo.

3. Il mondo del lavoro per i giovani.

Contratti precari, salari bassi e mancata valorizzazione del merito

I due ostacoli per l’entrata nel mondo del lavoro che i giovani intervistati ritengono più importanti in assoluto sono i contratti precari con livelli retributivi non adeguati e il sistema di raccomandazioni (figura 2). I contratti precari e i bassi livelli retributivi possono rendere difficile la pianificazione a lungo termine della carriera e il raggiungimento della sicurezza finanziaria.


Figura 2. Secondo te, da 1 a 5, quanto i seguenti fattori ostacolano maggiormente l’entrata nel mercato del lavoro? 1 2 3 4 5
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Il fenomeno dei contratti precari e dei bassi livelli retributivi si riscontra anche nel terzo settore, in cui sono attive le associazioni prese in esame: tra gli intervistati, il 68% ritiene che i giovani cerchino attivamente lavoro nel terzo settore. Tra le motivazioni addotte, il 91,2% ritiene che la principale sia il desiderio di contribuire in modo positivo alla società, il 61,8% Conoscere nuove persone e il 58,8% la Possibilità di arricchire il proprio curriculum: le prime due motivazioni esprimono una volontà di impegno e condivisione sociale da parte dei giovani, mentre la terza ci racconta anche dell’esigenza di acquisire maggiore esperienza.

Eppure, l’85,2% ritiene che il salario nel terzo settore non compensi adeguatamente un dispendio di tempo elevato, e il 63% manifesta una mancata consapevolezza e una carenza di informazioni riguardo al mondo del terzo settore.

Sebbene i giovani socialmente attivi siano interessati a lavorare nel terzo settore, si scontrano quindi con una realtà caratterizzata da salari bassi tali da allontanarli professionalmente dal mondo del volontariato, dell’associazionismo e della cooperazione.

Mancanza di offerta di lavoro e mancata promozione di opportunità lavorative

La mancanza di offerta di lavoro e la mancata promozione di opportunità lavorative sono ritenute tra i maggiori ostacoli per l’entrata nel mondo del lavoro (figura 3), e sono collegati circolarmente tra loro: più estesa sarà il fenomeno della mancata promozione delle opportunità lavorative, più estesa sarà la percezione della mancanza di offerta di lavoro, al netto della effettiva mancanza di lavoro nel mercato. A questo si aggiunge l’alta rilevanza del sistema di raccomandazioni legata alla mancata valorizzazione del merito, che acuisce ulteriormente nei giovani la sensazione che le proprie capacità non vengano valutate adeguatamente.


Figura 3. Secondo te, da 1 a 5, quanto i seguenti fattori ostacolano maggiormente l’entrata nel mercato del lavoro?
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Istruzione e domanda di lavoro

È inoltre importante sottolineare tra gli ostacoli di media rilevanza che sono emersi tre fattori legati fra loro: sovraistruzione, difficoltà ad adeguare le proprie competenze e formazione inadeguata (figura 4).


Figura 4. Secondo te, da 1 a 5, quanto i seguenti fattori ostacolano maggiormente l’entrata nel mercato del lavoro? 1 2 3 4 5
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Se da una parte l’incontro tra offerta e domanda di lavoro non avviene a causa di qualifiche troppo elevate in chi è in cerca di lavoro, rispetto ai lavori offerti, dall’altra parte ciò non avviene per la ragione opposta, vale a dire a causa della mancanza di specializzazione in chi cerca lavoro, non perseguita durante il percorso di studio, contro una richiesta, da parte di chi offre lavoro, di alte qualifiche.

Nel primo caso, infatti, il 18% mostra di non avere difficoltà ad adeguare le proprie competenze, né di avere una formazione inadeguata, ma una sovraistruzione: si pensi a un giovane dottorato con adeguata specializzazione, cui viene offerta una retribuzione non conforme alla sua qualifica (Gallo - Mandrone 2020; Ballarino - Colombo 2010). Nel secondo caso, il 18% non esprime né sovraistruzione né formazione inadeguata, ma registra difficoltà ad adeguare le proprie competenze: si pensi a un giovane laureato cui, nel mercato del lavoro del suo campo di studi, viene richiesta una competenza troppo elevata (Bisio, Cirillo, Lucchese 2023).

Riguardo all’area geografica si riscontra una sostanziale differenza: chi manifesta la sovraistruzione come ostacolo per entrare nel mercato del lavoro si trova principalmente al Nord, per lo più in importanti città universitarie, mentre chi ha difficoltà ad adeguare le proprie competenze è maggiormente concentrato al Sud e al Centro.

Infine, sempre indagando sui fattori relativi al sistema di istruzione, tra le opportunità che vengono tenute maggiormente in considerazione va rilevata la collocazione geografica del luogo di formazione, il contatto con i bisogni del mercato del lavoro (fattori, questi, spesso legati tra loro) e il conseguimento di un titolo di laurea.

Discriminazione di genere e per l’orientamento sessuale e background familiare

Al contrario dell’immaginario comune, secondo cui i giovani considererebbero il background familiare e le discriminazioni di genere e per orientamento sessuale come le barriere più significative per il loro ingresso nel lavoro, gli intervistati ritengono marginali tali fattori: il 70% di essi non ritiene la discriminazione di genere e per l’orientamento sessuale uno dei principali ostacoli. Per quanto riguarda il background familiare, visto non come un ostacolo dal 72%, quanto più come mezzo di emancipazione, vedremo in seguito il peso che hanno per i giovani gli investimenti economici fatti dalla famiglia.

Nuove tecnologie, politiche assistenzialiste e immigrazione

Al contrario della narrazione generale, i giovani non ritengono le politiche assistenzialiste (come il Reddito di cittadinanza) un ostacolo per l’entrata nel mercato del lavoro (72%) e non sono preoccupati dalla «concorrenza» delle prestazioni lavorative svolte da persone immigrate (66%). Inoltre, non sono di certo ostili alle nuove tecnologie, quanto piuttosto in grado di padroneggiarle (60%). I dati emergenti dalle interviste rivelano dunque una prospettiva più sfumata rispetto ai luoghi comuni.

Ne abbiamo derivato tre conclusioni principali: innanzitutto, la maggior parte di loro si sente sufficientemente preparata o in grado di adattarsi all’uso delle tecnologie moderne; è probabile che percepiscano le nuove tecnologie come un’opportunità piuttosto che come un ostacolo, consapevoli dell’importanza di sviluppare competenze digitali nel mondo del lavoro attuale. Inoltre, i giovani potrebbero percepire queste politiche assistenzialiste come un sostegno temporaneo per chi si trova in una situazione di difficoltà economica, senza ritenere che influenzino in modo significativo la loro ricerca di lavoro o le loro opportunità occupazionali. Infine, possiamo dedurre che gli intervistati non considerano l’immigrazione una minaccia al loro ingresso nel mercato del lavoro.

4. Il rapporto personale con il mondo del lavoro.

Soddisfazione a livello lavorativo: tipologia di contratto, livello retributivo e precarietà

Il 78% inserisce tra i tre più importanti aspetti per valutare un lavoro il livello retributivo: questo risultato, alla luce dei dati precedenti, pone il livello retributivo come una delle principali fonti di insoddisfazione per i giovani che si inseriscono nel mercato del lavoro. Da una parte, abbiamo visto che il livello retributivo e la precarietà salariale sono considerati i maggiori ostacoli per i giovani all’entrata nel mercato del lavoro, dall’altra vediamo come sia proprio una delle condizioni su cui i giovani non scendono a compromessi. Nella stessa direzione, il secondo dei tre fattori più importanti per valutare un lavoro sono le opportunità di carriera (38%), cruciali per chi desidera crescere e progredire nel percorso professionale. Le aziende che offrono programmi di sviluppo professionale, piani di crescita e possibilità di formazione continua sono quindi più attraenti per chi cerca di costruirsi una carriera significativa. Lo scenario si completa con il terzo fattore: il ruolo svolto dalla tipologia di contratto (28%). Come approfondiremo nelle pagine seguenti, il 36% degli intervistati non è disposto a fare nessuna concessione sulla tipologia di contratto: ciò costituisce tuttavia non tanto una forma di rivendicazione, ma l’inevitabile conseguenza della necessità di far fronte alle responsabilità quotidiane, in una situazione economica sempre più incerta. Infatti, se da una parte i giovani preferiscono contratti a tempo indeterminato per la maggiore stabilità che offrono, dall’altra sono disposti a considerare contratti a tempo determinato o lavori autonomi per la flessibilità e le opportunità di sperimentare diverse esperienze lavorative, ma anche perché sono un requisito da parte delle aziende: il 30% degli intervistati vive il percorso da freelance come un obbligo imposto dall’azienda; un trend sempre in aumento negli ultimi anni.

In seguito a un’analisi più approfondita, somministrando un ulteriore questionario ai cosiddetti «interlocutori privilegiati» del campione, sulla percezione e sulle aspettative in tema di salari, è emerso che la loro percezione del salario medio netto mensile, circa 1050 euro, è abbastanza in linea con la realtà, 1131 euro (Eures 2022)2. Entrambi i dati sono comunque inferiori al salario medio netto mensile che essi dichiarano minimo per ottenere l’indipendenza, pari a 1521 euro circa, 9 euro netti all’ora (considerando un lavoro a tempo pieno di 168 ore mensili). Questo dato, tuttavia, è di molto superiore alla media non solo dei salari medi netti dei giovani, ma anche dei salari medi netti generali di ingresso. Tutto ciò è coerente con quanto precedentemente affermato sui salari bassi e la mancata valorizzazione del merito: il campione è costituito da individui che, per la maggior parte, hanno un ampio background culturale, provengono in larga parte da grandi città (dunque percepiscono un costo della vita più alto) e sono laureati con un titolo accademico di secondo ciclo (dunque hanno aspettative salariali maggiori). La differenza tra il salario medio netto mensile da loro ritenuto ideale e quello minimo effettivo non fa che evidenziare le elevate aspirazioni salariali dei giovani intervistati, che percepiscono il proprio lavoro e le proprie competenze come meritevoli di una remunerazione superiore a quella necessaria per la semplice sussistenza.

Soddisfazione a livello lavorativo: una generazione e i suoi compromessi

Nei dati raccolti durante le interviste è emerso che solo il 28% è disposto a fare compromessi sulla tipologia di contratto, contro il 36%. Inoltre, rispetto alla disponibilità ad adattarsi per trovare un posto di lavoro, si osserva che il 46% risulta neutro, il 36% ha una tendenza piuttosto positiva e il 5% una più che positiva.

Tra gli aspetti sui quali i giovani risultano maggiormente propensi ad accettare compromessi, risaltano principalmente l’ubicazione della sede lavorativa (per il 40%) e le forme di lavoro flessibile (per il 32%), fattori che risultano strettamente correlati tra loro.

Questo risultato suggerisce che i giovani non solo sono disposti a spostarsi per ragioni lavorative, se necessario, ma sono anche disposti a fare a meno di forme di lavoro flessibile come lo smart working.

Risulta però doveroso precisare che la differenza tra coloro i quali ritengono il lavoro flessibile un aspetto negoziabile e coloro che invece non sono disposti a tale compromesso è solo del 4%, dato che probabilmente andrà a ridursi rapidamente già nei prossimi anni, fino a un’inversione di tendenza che potrebbe riflettersi ulteriormente sulla soddisfazione lavorativa in base alla tipologia di offerte disponibili per i giovani professionisti.

Lo smart working, infatti, è considerato uno strumento utile, che consente di trascorrere molto più tempo con la famiglia e dedicarsi maggiormente alle proprie attività di formazione o al tempo libero. Un’enfasi significativa si pone su come il «lavoro agile» influisca positivamente su due fattori considerati di grande rilevanza dal campione analizzato: la possibilità di vivere ovunque, sulla quale si rileva una maggiore sensibilità al Sud, e un maggiore benessere mentale percepito a livello relativamente uniforme su scala nazionale.

Ad ogni modo, si registrano anche casi in cui lo smart working comporta un aumento delle ore di lavoro rispetto a quelle normalmente trascorse in sede. Inoltre, se da una parte si apprezza la possibilità di svolgere ovunque il proprio lavoro, impattando quindi positivamente anche sul fattore geografico precedentemente analizzato, dall’altra si genera una mancanza della componente sociale del lavoro. La possibilità di emergere nel proprio posto di lavoro non risulta invece particolarmente intaccata, soprattutto nelle realtà che operano a livello nazionale e internazionale.

Soddisfazione a livello lavorativo: il lavoro come scelta economica e non valoriale

È interessante notare come i rispondenti attribuiscano una parziale importanza (30%) all’impatto del proprio lavoro sulla società e, come già detto, una limitata importanza alla responsabilità sociale dell’impresa. A questo si aggiunga che solo il 12% degli intervistati, seppure appartenenti al mondo dell’associazionismo, inserisce tra le tre motivazioni principali nella scelta del lavoro la «sostenibilità e responsabilità sociale del lavoro». Come abbiamo visto, nonostante essi manifestino un coinvolgimento nel tessuto associativo, la prevalenza di considerazioni incentrate sulla sicurezza economica, e limitate rispetto ai temi della sostenibilità e della responsabilità sociale, suggerisce un’inclinazione verso priorità economiche che sovrastano quelle valoriali. La preoccupazione per il proprio status economico, evidente sia tra i partecipanti intervistati che presumibilmente in maniera ancora più accentuata tra i giovani meno privilegiati e meno socialmente attivi, rischia di alimentare un ciclo di disuguaglianza e marginalizzazione. Quando la sfera economica domina esclusivamente il panorama decisionale individuale, si trascura l’urgenza di inseguire i propri ideali, come ad esempio – per il campione intervistato – affrontare le sfide ambientali, sociali ed etiche.

Fattori familiari

Dall’indagine emerge una forte percezione del ruolo che gioca la rete di conoscenze nell’accesso al mondo del lavoro, che quasi eguaglia l’incidenza percepita del proprio background culturale e professionale. A questi risultati si integra un’importante considerazione da parte dei giovani circa il ruolo degli investimenti economici nell’istruzione, che incide indirettamente sul background culturale e professionale e direttamente sull’entrata nel mondo del lavoro. Così, gli intervistati attribuiscono una grande capacità di impatto ai fattori familiari sul percorso evolutivo e di carriera dei più giovani e ne riconoscono l’azione tramite vari canali: network, istruzione, investimenti ecc. Pertanto, il quadro risultante restituisce una «spirale» senza soluzione: se un giovane non ha accesso a tali risorse familiari, rischia di percepirsi in una spirale senza uscita, che si aggrava sempre di più. È anche per questo che una consolidata maggioranza di intervistati (76%) immagina un futuro peggiore rispetto a quello dei propri genitori, il che li porta a dubitare di essere nelle condizioni di raggiungere i propri obiettivi. Nel secolo passato, sebbene segnato da due guerre mondiali e da varie crisi economiche, in Italia si era registrato un progressivo miglioramento nella situazione socio-economica generale, e prospettive di crescita sempre maggiori di generazione in generazione. L’inversione di tendenza registrata dalla percezione dei giovani mostra quanto essi siano consapevoli che il patto sociale e l’ascensore sociale sono sempre più compromessi. Una curva discendente confermata da vari studi economici, e che coinvolge soprattutto il genere femminile.

La rilevanza di questo sistema di «welfare familistico», che emerge dalla presente ricerca, trova ampio riscontro nella letteratura scientifica. La dipendenza familiare, tipica del modello «mediterraneo» (in particolare dell’Italia e della Spagna), ha radici culturali e politiche che risalgono al medioevo. Tradizionalmente i paesi del Sud hanno plasmato una società che privilegia valori collettivi a quelli individualistici, disegnando una famiglia «forte», che valorizza le reti parentali e la cura di tutti i suoi componenti in situazioni di difficoltà (Barbagli - Kertzer 2003; Reher 1998). Questa tendenza è rinsaldata anche dalla limitatezza del supporto dello Stato, che costringe a fare maggiore affidamento sulle reti familiari (Ferrera 2001). Così, a seguito delle recenti crisi economiche, le dinamiche familiari si sono riconfigurate, dando origine a una forma di famiglia «allargata e multigenerazionale» che interpreta il suo ruolo protettivo in maniera ancora più energica, dando a ciascun membro lo spazio per trovare e dare senso al proprio futuro (Carrà - Marta 1996).

Facendo un passo avanti nel prossimo futuro, proviamo a considerare i giovani intervistati come i genitori di domani. Considerando il fattore natalità nel 2022, secondo l’Istat si è registrato un calo dell’1,7% sull’anno precedente, segnando un ulteriore record negativo con 393 000 nati (-31,8% rispetto al 2008), con la popolazione nazionale scesa per la prima volta sotto i 59 milioni. Dal punto di vista del campione analizzato, questa tendenza viene percepita come profondamente influenzata da diversi fattori, tra i quali principalmente i salari troppo bassi per permettere di progettare una vita autonoma e di formare una famiglia, e la precarietà dei contratti offerti ai giovani che, anche laddove i salari risultino adeguati alle posizioni, assume un ruolo chiave come ostacolo sia al sostentamento sul lungo termine di una famiglia sia per assicurare lo sviluppo formativo e lavorativo dei figli.

A questo proposito, è interessante il dato emerso dagli «interlocutori privilegiati», i quali considerano come salario netto mensile accettabile (il loro sommato a quello del partner) per mettere su famiglia una cifra di circa 3115 euro, con uno scarto decisamente ampio di circa 923 euro rispetto a quello che reputano un salario netto mensile ideale a questo scopo. In ogni caso, i salari che ritengono accettabili e ideali per il mantenimento di una famiglia sono in linea con i salari che secondo loro sono necessari per l’indipendenza personale. A fronte di una spesa mensile intorno ai 640 euro per il mantenimento di un figlio (Banca d’Italia 2023), emerge quindi che per mettere su famiglia i giovani sono pronti a rinunciare al 21% circa del salario di ingresso che sarebbero disposti ad accettare. L’ampio scarto positivo tra salario accettabile e ideale potrebbe riflettere le diverse considerazioni riguardo all’accesso ai servizi e al benessere familiare. Il salario ideale potrebbe essere considerato necessario per garantire a eventuali figli l’accesso all’assistenza sanitaria, alle attività extra-scolastiche e un alloggio di qualità superiore, mentre il salario accettabile potrebbe essere considerato soddisfacente solo per le esigenze di base della famiglia.

Tenendo conto della letteratura sul tema, nonché delle percezioni dei giovani prese in esame, il convincimento diffuso è che se non si nasce in una famiglia in grado di fornire protezione e supporto economico è alto il rischio di considerarsi all’interno di una spirale negativa, che non offre vie d’uscita, e che tantomeno consente di pensare alla costruzione di una famiglia.

Così, se consideriamo che i giovani di oggi attribuiscono un grande peso alla famiglia nella crescita dei figli, e al contempo hanno una prospettiva negativa riguardo al proprio futuro, a causa di problemi come la precarietà e i bassi salari già esposti in precedenza, l’interrogativo che ne deriva è cruciale: come possono compiere scelte serene riguardo alla formazione di una famiglia e al contributo al progresso della società?

5. Le politiche realizzate e da realizzare.

Una nuova speranza per nuove politiche

Confutando i luoghi comuni sui giovani «disinteressati» e «sfiduciati», emerge invece con chiarezza il loro desiderio di realizzarsi autonomamente nel lavoro e nella famiglia grazie all’attivazione di adeguate politiche pubbliche. La loro preferenza è verso quelle politiche in grado di consentire una migliore conciliazione tra vita privata e lavoro (54%) – elemento su cui, come abbiamo visto, più di un terzo non scende a compromessi nell’accettare un impiego –; seguono le politiche che contemplano incentivi per le aziende che assumono (50%) e infine quelle che prevedono la revisione di percorsi didattici della scuola secondaria superiore (46%).

Uno Stato garante della dignità e del benessere personale

Per la realizzazione di queste politiche i giovani assegnano allo Stato un ruolo centrale (solo il 12% fa affidamento su politiche/azioni adottate autonomamente dal settore privato), ma non come soggetto attivo nel percorso di collocamento (solo l’8% crede che sia importante investire nei centri per l’impiego). Inoltre, i giovani bocciano radicalmente le misure spot a «bonus», di cui si è fatto largo uso della pandemia in poi.

Lo Stato può avere un forte impatto sul mondo del lavoro attraverso politiche come la revisione dei percorsi didattici (46%), il rafforzamento dei sistemi di protezione sociale in periodo di incertezza economica (28%) e gli incentivi per le prime assunzioni (22%).

Ma, soprattutto, il 54% assegna allo Stato un ruolo ancora più importante perché «intimo» rispetto alla vita: essere il garante della conciliazione tra vita e lavoro.

Tuttavia, l’influenza elettorale, sbilanciata tra le varie coorti di età, si riflette nella priorità delle politiche pubbliche italiane, a scapito dei giovani (Tuorto 2018). Gli esiti dei processi politici favoriscono gli elettori rispetto ai non elettori (Freire - Macedo 1987), i più ricchi rispetto ai meno ricchi (Teaching and learning civility, Peter Levine, Volume 2010, Issue 152 Special Issue: Educating for Deliberative Democracy) e i partecipanti alle organizzazioni formali, come i partiti politici, rispetto ai non partecipanti (Why Parties? A Second Look, 2011, John H. Aldrich, University of Chicago Press), producendo politiche che non vanno incontro agli interessi dei giovani. Ad esempio, circa tre quarti della spesa sociale italiana sono riservati al pagamento delle pensioni di anzianità e di reversibilità, percepite solo da circa un quarto della popolazione (Eurostat 2024). Mentre la possibilità di investimenti nella riduzione della povertà e della disoccupazione, nel sostegno alle famiglie, favorendo quindi anche un aumento delle nascite – misure che riguarderebbero prevalentemente le giovani generazioni – è fortemente limitata.

L’esclusione dei più giovani dagli interventi di politica pubblica (Bertolini, Borgna, Romanò 2022) è una questione che in Italia probabilmente deve essere affrontata e risolta ancor prima del problema relativo all’efficacia delle politiche stesse. A confermare questo dato, è proprio la composizione dell’attuale Parlamento (si fa riferimento al 2023), in cui gli under 30 sono meno dello 0,69%; nell’amministrazione degli enti locali costituiscono solo il 18%, un dato in decrescita rispetto al 21,3% di 15 anni fa (Anci 2022;).

Dalle quote rosa alle quote giovani, ma per tutte e tutti

Negli ultimi anni si è svolto un ampio dibattito relativo all’introduzione delle «quote rosa». Dal 2011 con la legge «Golfo-Mosca» sono previste quote di genere per aumentare la partecipazione delle donne nei board delle società; in seguito, sulla falsariga di questo provvedimento, sono state previste quote rosa nelle giunte comunali e regionali, nei concorsi pubblici e così via. L’effettiva utilità di questa misura è tuttora largamente discussa. Per questo motivo, il questionario ha indagato anche il potenziale sostegno di una policy simile ma destinata a riservare una «quota giovani» nei bandi e nei concorsi pubblici.

Il risultato restituisce una posizione piuttosto netta (66%) tra i giovani a favore di misure che prevedano un certo numero di quote per i giovani. Nell’ipotesi, però, che tali quote vengano riservate a chi ha fatto un’esperienza nel servizio civile universale, il supporto per la policy si riduce al (38%). È interessante notare che, sebbene il target del questionario sia costituito da associazioni giovanili (presumibilmente vicini e/o legati a progetti del servizio civile), non si sia riscontrata una chiara approvazione di tale misura, nonostante questa «valorizzi» proprio un’esperienza nel terzo settore.

6. Conclusioni.


E fai il candidato, poi fai l’esodato

Qualche volta fai il ladro o fai il derubato

E fai opposizione, e fai il duro e puro

E fai il figlio d’arte, la blogger di moda

Perché lo fai?

Perché non te ne vai?



Così cantava Lo Stato Sociale nel 2018 in Una vita in vacanza, ponendo domande provocatorie, e rappresentando un invito a cercare di fare della propria passione un mestiere, cosa tutt’altro che facile. A volte sembra impossibile ed è allora che nasce il disagio, il male di vivere.

Come nella canzone, «lavorare per vivere o vivere per lavorare» è la domanda delle domande, che fotografa la percezione di questa generazione rispetto al mondo del lavoro e al proprio futuro. Il 54% degli intervistati ha risposto che «Si vive per lavorare». È un aspetto allarmante se si considera, come anticipato in apertura, che il campione analizzato risulta particolarmente attivo e titolare di eventuali bias positivi rispetto al background economico e familiare. Tutto ciò impone di riflettere su quanto profondamente i giovani italiani siano stati colpiti dai tanti sconvolgimenti sul piano economico e sociale solo negli ultimi vent’anni, che hanno generato incertezze e instabilità nella loro vita quotidiana e nel loro rapportarsi al futuro, soprattutto nella sfera lavorativa, la quale è stata caratterizzata da precarietà contrattuali e salariali.

Come emerso dai risultati del questionario, questa situazione influisce sul pessimismo che caratterizza la percezione del futuro da parte dei giovani, molto diversa rispetto a quella dei loro genitori; un pessimismo che li induce a dubitare di essere nelle condizioni di realizzare i propri sogni.

È fondamentale che le istituzioni pubbliche, il settore privato e il terzo settore collaborino per creare un ambiente favorevole alla crescita e allo sviluppo dei giovani. C’è un orientamento diffuso e crescente che spinge per la valorizzazione dell’istruzione e per una formazione continua, in grado di aiutare i giovani a restare competitivi in un mercato del lavoro in continua evoluzione. Le politiche pubbliche e le iniziative del settore privato possono svolgere un ruolo fondamentale nel sostenere questa tendenza, investendo in programmi di formazione professionale, incentivi per le start-up e politiche di inclusione sociale ed economica. La sfida per i giovani italiani sta nel conciliare queste due prospettive apparentemente contrastanti. Da un lato, devono affrontare le pressioni economiche e sociali che li spingono a trovare un impiego remunerativo per garantire la propria sussistenza. Dall’altro lato, devono anche cercare di perseguire le proprie ambizioni personali, navigando in un mercato del lavoro spesso precario.

Questa dicotomia può generare conflitti interiori e stress, poiché i giovani si trovano costantemente a dover bilanciare esigenze pratiche con desideri più profondi di realizzazione personale. Tuttavia, affrontare questa sfida può anche essere un’opportunità per esplorare le proprie priorità, i propri valori e obiettivi, e per sviluppare una visione più integrata e significativa del lavoro e della propria esistenza. Ecco quindi che alle politiche del lavoro devono essere affiancate politiche mirate al benessere, una direzione che emerge chiaramente dal quadro restituito dal questionario.


Niente nuovo che avanza

Ma tutta la banda che suona e che canta

Per un mondo diverso

Libertà e tempo perso.



La visione di un «mondo diverso» si erge come un faro di speranza, una meta ambiziosa da raggiungere per i giovani italiani. È l’immagine di una società dove il lavoro non è solo un mezzo per sopravvivere, ma un’opportunità per esprimere sé stessi e perseguire le proprie passioni. È un richiamo a un mondo in cui il tempo non impiegato nel lavoro non sia considerato «tempo perso», ma una risorsa preziosa da investire nella costruzione di una vita piena di significato.

Per i giovani italiani, questa visione rappresenta una sfida e insieme un’opportunità. È la speranza di un futuro in cui le barriere economiche e sociali che limitano le opportunità di realizzazione personale vengano superate, in cui il lavoro non sia più visto come un peso o un obbligo per sopravvivere ma come un’occasione per crescere e contribuire al benessere collettivo. Questa è l’idea di un mondo in cui la libertà, il tempo e le energie delle persone non siano fagocitati interamente dal lavoro, ma possano essere investiti per esplorare, sperimentare e contribuire positivamente alla società.

 

1 Useremo questo termine anche se non ci si riferisce all’esito di un campionamento statistico, ma all’analisi di un gruppo di riferimento qualificato.

2 Rapporto per il Consiglio nazionale dei giovani «Nuove professioni e nuove marginalità - Opportunità, lavori e diritti per i giovani del terzo millennio», di Eures 2022.


La dimensione associativa delle donne

di Bettina Giordani e Giuseppina Maiorano

1. Premessa.

Questione femminile e associazionismo

La questione femminile rappresenta uno dei problemi fondamentali del nostro mercato del lavoro, oltre che del vivere civile. Non vanno dimenticati i grandi progressi che sono stati fatti in questo campo negli ultimi decenni, con una crescita fortissima della partecipazione al lavoro delle donne, ma la distanza rispetto agli altri paesi europei, l’intensità della sottoccupazione rappresentata dalla diffusione del part time involontario, la concentrazione in questa categoria occupazionale di situazioni particolarmente vulnerabili e spesso con basse remunerazioni non sono tollerabili. Una complicazione (che emerge anche dal nostro sondaggio, alla base del presente lavoro e su cui ci soffermiamo nelle pagine seguenti) è data dal fatto che le nuove forme di lavoro e i tempi ridotti di coinvolgimento delle donne rappresentano un elemento di fragilità e debolezza sul mercato del lavoro ma al tempo stesso costituiscono una delle caratteristiche più ricercate dalle donne, in quanto consentono loro di conciliare il lavoro con le esigenze della famiglia, in assenza di politiche di conciliazione adeguate. È, ancora, un circolo vizioso da cui sarebbe giunto il momento di uscire, sia se ci si pone dal punto di vista del vivere civile e dell’equità, sia considerando le «necessità produttive» che rendono indispensabile una maggiore partecipazione delle donne al mercato del lavoro italiano.

Le principali difficoltà della componente femminile nel mercato del lavoro italiano sono note:

– divario di genere: le donne hanno maggiori difficoltà a trovare un’occupazione stabile e hanno tassi di disoccupazione più elevati;

– minore partecipazione al mercato del lavoro: la partecipazione delle donne al mercato del lavoro è inferiore a quella degli uomini, con un divario di genere più elevato in Italia che nel resto d’Europa;

– prevalenza del lavoro a tempo parziale: le donne hanno maggiori probabilità di lavorare a tempo parziale, spesso in modo involontario o forzato, a causa della difficoltà di conciliare vita professionale e vita familiare;

– lavoro domestico: secondo l’Eurostat (2020), le donne dedicano più tempo al lavoro domestico e all’assistenza, con una differenza di 61 punti rispetto agli uomini (la più alta nell’Ue dopo la Grecia);

– stereotipi e discriminazioni: le donne sono spesso vittime di stereotipi e discriminazioni nel mercato del lavoro, in particolare nell’assegnazione di posizioni di leadership e di posti di lavoro meno retribuiti e meno sicuri, e, sempre in base ai dati Eurostat:

a) le donne sono sottorappresentate nelle posizioni dirigenziali, con meno del 6% delle posizioni dirigenziali e di supervisione ricoperte da donne;

b) guadagnano in media l’11% in meno degli uomini in termini di salari orari; divario che, già significativo al momento dell’ingresso nel mercato del lavoro, aumenta con la maternità.

Donne che dal Nord al Sud affrontano battaglie diverse perché, come cita la relazione presentata a dicembre 2023 alla Camera dei deputati da parte del servizio studi Dipartimento del Lavoro, «la situazione dell’occupazione femminile nel nostro paese registra una serie di profili critici».

Come è emerso nei capitoli precedenti, la condizione lavorativa al femminile subisce ancora le conseguenze di un incredibile divario rispetto a quella degli uomini, possibile anche a causa dell’assenza di adeguate norme a tutela; anche in questo ambito, agisce inoltre un clima culturale che da Nord a Sud cambia intensità e peso nel favorire l’occupazione, acuendo ulteriormente le disuguaglianze.

Raggiungere l’uguaglianza di genere e l’autodeterminazione di tutte le donne e ragazze è l’obiettivo 5 degli Sdg (Sustainable Development Goals) dell’agenda 2030, ma uno degli aspetti qualificanti dell’impostazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (Pnrr) consiste nell’aver indicato il proposito della parità di genere come trasversale a tutte le misure previste, insieme all’attenzione alle giovani generazioni e a quella ai territori, in sintonia con il Next Generation Eu, diluendone nei fatti la priorità.

Questa decisione di rinunciare alla focalizzazione dell’obiettivo 5 come un vero e proprio traguardo di crescita sostenibile ha nuovamente attenuato l’attenzione verso una necessità economica reale che avrebbe trovato nell’occupazione qualificata femminile un’importante opportunità.

2. Il sondaggio.

Tante sono le associazioni femminili impegnate nel contrasto al divario di genere, a ogni livello (normativo, culturale, formativo). Si tratta di una realtà sociale attiva e diffusa, di cui è utile ascoltare le voci, per avere un riscontro diretto da parte di chi da anni è impegnato sul campo. Abbiamo escluso le associazioni che si occupano specificatamente di violenza fisica e dell’incidenza che ha sulla possibilità di mantenere un’occupazione e un’indipendenza economica in quanto si tratta di temi troppo specifici; abbiamo tuttavia incluso domande volte a cogliere l’impatto del clima aziendale sulle decisioni personali.

La raccolta delle informazioni è avvenuta attraverso la somministrazione di un questionario online che ripercorre i temi sul lavoro trattati nelle pagine precedenti, con l’obiettivo di cogliere la prospettiva delle associazioni femminili sul focus donne e lavoro.

Il questionario – a cui hanno risposto 28 associazioni, per un totale di circa 120 000 donne rappresentate – si compone di 32 domande, gran parte delle quali espresse per verificare la percezione su eventuali passi avanti fatti negli ultimi 5 anni. Alcune domande sono state formulate in modalità aperta, per consentire alle rappresentanti delle associazioni di estrinsecare riflessioni libere.

Diversi gli argomenti trattati, tra cui la percezione del mondo del lavoro, l’accesso, il gender gap, la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, le politiche realizzate e da realizzare, l’adattabilità, la flessibilità, la vulnerabilità, il grado di soddisfazione, il valore identitario del lavoro, il divario salariale, la maternità, la violenza economica e psicologica, la sottoccupazione, la mobilità sociale, la cooperazione, il volontariato e il welfare.

La scelta dei temi affrontati e delle domande poste nasce dalla lettura di alcuni dati statistici consolidati e dalla loro diffusione come sentire comune; riteniamo, quindi, che valga la pena sondare il modo in cui le stesse associazioni declinano e definiscono le priorità dei temi, delle loro diverse sfaccettature e dell’evoluzione nel tempo. Pertanto, il sondaggio si concentra sulle percezioni riscontrate fra le socie, nella maggior parte dei casi donne che lavorano o che sono uscite a vario titolo dal mercato del lavoro, indagando sui temi storici, come la conciliazione fra cura, genitorialità e lavoro, e temi emergenti più legati alle nuove forme contrattuali o all’impatto generazionale e al grado di soddisfazione. Ne emerge un quadro a tratti contradditorio, dove paradossalmente un maggior grado di soddisfazione coincide con una maggiore percezione di perdita di potere contrattuale e quindi maggiore fragilità nel rapporto lavorativo.

I punti di maggiore interesse sottolineano l’importanza dell’impatto culturale e sociale sui temi del lavoro in Italia: numeri e non solo. Non si tratta di rivendicazioni femminili, ma di reali condizioni per una nuova società, inclusiva e che percepisca il bisogno di un benessere collettivo più che di stipendi o inquadramenti ad hoc. La flessibilità contrattuale, come smart working e part time, ha luci e ombre, costituite queste ultime da part time involontario, retribuzioni insoddisfacenti, paura. Particolare attenzione è stata riservata alla comprensione di temi come genitorialità e maternità, scoprendo che, anche in questo caso, è il clima aziendale a incidere più di ogni altra condizione.

3. Le associazioni femminili: chi sono e di cosa si occupano.

La lunga storia dell’associazionismo femminile, a partire dalla fine dell’Ottocento, è stata segnata da tante battaglie, che hanno riguardato diverse problematiche: economiche, sociali, strettamente politiche. Non è certo questa la sede per ricordarne nel dettaglio il percorso; ciò che qui interessa è sottolineare il lavoro svolto nel tempo dalle associazioni soprattutto nella direzione della costruzione e della valorizzazione dell’identità femminile, una soggettività da allenare attraverso un attivismo «multilivello», secondo la lezione di Kimberlé Williams Crenshaw. Non è un caso che le associazioni che abbiamo coinvolto nella nostra indagine siano di varia natura, focalizzate su temi diversi, caratterizzate da una marcata «intersezionalità».

Alcune sono attive da tempo, con oltre 90 anni di impegno trasversale; altre sono concentrate a difendere e supportare le donne lavoratrici di una specifica azienda; altre ancora mirano a valorizzare l’impegno delle donne nel settore della tecnologia o le giovani donne sotto i 35 anni. Abbiamo avuto anche il contributo di due gruppi che affiancano istituti universitari e tre reti che aggregano associazioni intorno a temi specifici legati all’occupazione, alla rappresentanza, alla formazione e agli impatti normativi.

Sono associazioni attive per lo più a livello nazionale; alcune agiscono anche a livello internazionale; poche invece quelle che hanno una dimensione locale.

Una particolare attenzione è stata data al Sud, con alcune interviste ad hoc che hanno coinvolto associazioni presenti nel Mezzogiorno (nello specifico in Campania, in Calabria e nelle Isole).

Tutte le associazioni lavorano per creare occasioni di aggregazione interne ed esterne al gruppo, al fine di costruire un ponte comunicativo tra aspettative sociali e istituzioni. I contributi più specifici arrivano da quelle che si occupano esclusivamente di rappresentanza e occupazione femminile, avvalendosi anche di rapporti strutturati con le commissioni Lavoro e Pari opportunità.

La funzione principale che accomuna tutte è, oltre alla realizzazione di specifiche attività, quella di costituire uno strumento per fare informazione e formazione, per accrescere consapevolezza e indipendenza, in primo luogo psicologica, nelle donne.

Un’importante funzione svolta dalle associazioni è inoltre quella che mira ad analizzare i piani di attuazione che le istituzioni recepiscono e verificarne l’impatto, come a proposito del Pnrr.

La maggior parte di esse ha come mission quella di sostenere la piena indipendenza femminile, contro le distorsioni del mercato. Centrali rimangono, come obiettivi, l’incremento delle opportunità di rappresentanza sociale, imprenditoriale e politica, la riduzione del divario salariale (pay gap), la creazione di condizioni normative che correggano eventuali aree di discriminazione. Solo un’associazione tra quelle prese in esame focalizza la sua attività sul contrasto al disagio sociale. Alcune in particolare si dedicano alla promozione della formazione scientifica delle donne, sostenendo coloro che sono impegnate nel campo dei brevetti e dell’innovazione.

L’empowerment femminile in settori specifici come quelli dell’artigianato, dell’architettura e dell’ingegneria – e in generale in tutti i settori, quando si parla di posizioni dirigenziali – evidenzia quanto ancora sia forte la discriminazione in professioni considerate da sempre appannaggio degli uomini, i quali ne governano tuttora le logiche di ingresso e di carriera.

Le iniziative principali sono eventi e seminari rivolti alle proprie associate per incrementarne la competenza su temi specifici e creare di fatto un ponte culturale più strutturato. Vengono inoltre organizzati incontri con determinate platee di cittadini – anche solo con gli studenti –, dando vita a gruppi di lavoro per gli incontri istituzionali presso le commissioni Lavoro e Pari opportunità, allo scopo di trovare un sostegno finanziario per l’imprenditoria femminile e l’indipendenza economica delle donne.

I temi che maggiormente ispirano queste iniziative sono legati alla questione della rappresentanza, al tema delle discipline e norme, ai problemi della conciliazione, dell’equità salariale e del piano carriera, con particolare attenzione alla cosiddetta «carriera sospesa». L’attenzione alle nuove flessibilità come smart working e part time è aumentata notevolmente dopo la pandemia.

Nessuna associazione ha dichiarato di aver prodotto iniziative legate alla mobilità sociale, alle opportunità di lavoro idonee al percorso di studi e alla scelta di intraprendere il ruolo di care giver familiare, ruolo assunto spesso dalle donne in maniera del tutto inconsapevole.

Un’attività, quella delle associazioni femminili prese in esame, che si pone sempre sotto il segno dell’inclusione, aperta a tutta la società. Non è un caso che, per descrivere le iniziative più significative, siano queste le parole che abbiamo raccolto dalle associazioni: «Un mondo di pace e sostenibile ha bisogno di sviluppare un comune processo di cura di cui si devono fare carico anche gli uomini».

4. Lavoro in Italia: la prospettiva femminile.

Il gender bias, ovvero i pregiudizi di genere, può condizionare in modo significativo la carriera professionale delle donne attraverso diversi meccanismi, fra cui distorsioni cognitive ed errori di valutazione che impattano sulle loro possibilità di crescita e di affermazione professionale.

Si tratta di barriere invisibili (il cosiddetto soffitto di cristallo) che impediscono alle donne di raggiungere il pieno potenziale professionale, ostacolando le loro opportunità di carriera e contribuendo a mantenere disuguaglianze di genere nel mondo del lavoro.

Abbiamo chiesto alle nostre intervistate quali stereotipi di genere hanno riscontrato più comunemente nei meccanismi di accesso al mercato del lavoro fra le persone con cui hanno interagito, con particolare riferimento alle loro associate: più della metà ha indicato la discriminazione di genere e il mismatch fra formazione e lavoro offerto. Tuttavia, molte ritengono che il merito (ovvero lo studio, le competenze e la motivazione) costituisca un fattore rilevante nella ricerca del lavoro, seguito dalla rete relazionale, mentre fra gli ostacoli sono indicate la difficoltà di adeguare le proprie competenze alle richieste del mercato del lavoro e la precarietà dell’offerta.

Interrogate sull’aspetto che più di altri incide sull’attività lavorativa, ampliando la distanza tra lavoro femminile e lavoro maschile, la stragrande maggioranza delle intervistate ha menzionato la genitorialità: la maternità è vissuta dalla donna come una perdita di opportunità, pesando profondamente sulla carriera. Alle madri, inevitabilmente più coinvolte rispetto ai padri nella sfera privata, soprattutto per la mancanza di supporti e agevolazioni da parte dello Stato, vengono attribuiti incarichi minori, poco prestigiosi, con minori responsabilità.

Su ciò naturalmente agisce anche il diffuso pregiudizio circa presunte differenze di genere quanto ad abilità e qualità professionali, tali da produrre una sorta di segregazione occupazionale orizzontale: le donne sono relegate in settori e posizioni meno redditizi e meno favorevoli alla progressione di carriera, con limitate opportunità di crescita.

Un altro aspetto particolarmente sentito è quello che riguarda livelli retributivi eccessivamente bassi proposti alle donne. Più dell’80% delle intervistate ritiene che le fasce d’età in cui è più difficile trovare lavoro siano per il 46,4% quella tra i 30 e i 50 anni; per il 35,7% la fascia delle over 50. Su questa chiave di lettura probabilmente ha influito il fatto che l’età media delle intervistate e delle associate rientrasse prevalentemente in queste fasce.

Impatto generazionale

Riguardo a quali siano i settori in cui le donne (senza alcuna differenza d’età) sono più frequentemente impiegate, la percezione delle intervistate registra una massiccia convergenza: il 93% ha risposto l’istruzione, seguito a ruota dal personale sanitario generico all’82,1% e dal terzo settore. Altri settori considerati rilevanti sono il commercio e l’ambito legale, quest’ultimo al 25%.

Ma la percezione cambia sensibilmente rispetto ai settori d’impiego delle donne di età inferiore ai 30 anni: il commercio sale dal 50 al 61% e si attesta come il principale campo di occupazione femminile; istruzione e personale sanitario generico scendono entrambi al 46%, il terzo settore crolla dal 79% al 39%. Interessante notare come emergano tipologie di lavoro più specializzato, come il digital services (un’intervistata su tre), la medicina specialistica (una su quattro) e settori considerati «maschili», quali economia/finanza (21%) e matematica/ingegneria (18%).

Inquadramento lavorativo

È noto che l’attribuzione delle competenze e il giudizio delle prestazioni possono essere condizionati dai gender bias. I pregiudizi portano inevitabilmente a una valutazione distorta delle capacità e delle performance delle donne, limitando le opportunità di avanzamento di carriera e di accesso a ruoli di leadership. Anche le nostre intervistate concordano su queste affermazioni e alla domanda «per quale inquadramento è più rilevante la discriminazione verso le donne?» il 68% ha risposto la dirigenza. Ma ancor più determinante è, a loro giudizio, l’influenza che il gender bias ha sulle partite Iva e la libera professione che, insieme, raccolgono l’86% delle risposte riguardo alle condizioni lavorative meno tutelate da norme e regolamenti.

Un altro aspetto che abbiamo indagato e che riguarda l’inquadramento professionale delle lavoratrici attiene al grado di soddisfazione rispetto a criteri che possiamo definire oggettivi – quali il titolo di studio e la retribuzione – ma anche soggettivi, come le proprie aspettative o l’appagamento personale.

I risultati: quasi un terzo delle intervistate ritiene che il lavoro femminile sia in linea con il percorso di studi intrapreso, ma non sufficientemente retribuito, e in parte (il 15%) che sia di scarsa soddisfazione personale.

Il 26%, invece, valuta il lavoro femminile non in linea con il titolo di studio e con scarsa soddisfazione economica e personale (22%).

Oltre la metà ritiene che la situazione sia rimasta invariata negli ultimi cinque anni, mentre il 32% ritiene sia peggiorata.

5. Tempi di lavoro e tempi di vita: occupabilità e vulnerabilità.

Ulteriore argomento sondato presso le associazioni femminili riguarda l’occupabilità o employability, concetto sempre più rilevante nell’attuale mercato del lavoro, che esige la capacità di reinventarsi professionalmente. Si tratta dell’abilità di trovare – o mantenere – un lavoro attraverso la disponibilità ad accettare condizioni flessibili e adattarsi ai contesti.

L’elemento indicato con maggiore frequenza come cruciale per ottenere un impiego attiene all’orario di lavoro, che viene segnalato dal 55,6% delle intervistate, mentre per il 51,9% sono i contratti temporanei, compresi gli stage non retribuiti. Rilevante è considerata anche la disponibilità agli spostamenti, intesi sia come pendolarismo (33,3%) sia come trasferte (33,3%).

È interessante notare come ben il 40,7% abbia indicato lo smart working quale componente fondamentale per ottenere un posto di lavoro, considerandolo, quindi, come elemento di employability.

Part time «involontario» in un caso su due: nonostante i dati rassicuranti sull’incremento degli occupati, risulta preoccupante il dato sul part time (persino con una sottostima rispetto alle statistiche disponibili sottolineate nei capitoli precedenti).

Più che «involontario» si tratta di un part time «forzato» dalle situazioni personali e sociali, ovvero dall’impossibilità, in assenza di servizi di cura adeguati offerti dal pubblico, di sostenere la spesa di badanti o baby-sitter. Quella che viene offerta come opportunità per una migliore conciliazione vita/lavoro, utilizzata anche per gestire il carico di cura, si trasforma quindi in una prigione.

Dietro un part time, inoltre, si nascondono spesso storie di full time irregolare, di vessazioni. La richiesta dei datori di lavoro di qualche ora supplementare si traduce in una necessità che diventa una costante, generando di fatto un full time irregolare. La retribuzione media scende, creando un evidente problema sia sulla qualità della vita, sia nella prospettiva dei contributi.

Queste ambiguità risultano evidenti anche dalla percezione delle nostre intervistate, come risulta dalle figure 1 e 2. Abbiamo chiesto quanto incidono le nuove forme contrattuali sulla percezione di una migliore qualità della vita e quanto, invece, sulla percezione di una maggiore vulnerabilità.


Figura 1. Quanto incidono le nuove forme contrattuali (smart working, part time, partita Iva, collaborazioni, stage…) sulla percezione di una migliore qualità della vita?
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Figura 2. Quanto incidono le nuove forme contrattuali (smart working, part time, partita Iva, collaborazioni, stage…) sulla percezione di una maggiore vulnerabilità lavorativa?
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Secondo le associazioni femminili questi due aspetti collimano: forme contrattuali come smart working, part time, collaborazioni, partite Iva, stage, se contribuiscono a rendere la lavoratrice vulnerabile, d’altro canto alimentano l’illusione di una migliore qualità di vita.

6. Carriera e ambiente di lavoro.

Gender pay gap

Il divario salariale è uno degli aspetti maggiormente percepiti riguardo al bias di genere e viene spesso citato nell’ambito delle statistiche sulla questione femminile.

La percezione comune fra le associazioni femminili coinvolte nell’indagine è in linea con i dati statistici: il 71,4% ritiene che a parità di mansione e inquadramento le donne ricevano retribuzioni inferiori; il 64,3% è convinto che le donne abbiano un inquadramento inferiore a parità di mansioni e che con il medesimo inquadramento occupino posizioni inferiori in ambito aziendale rispetto ai loro colleghi maschi. Il 32,1% ha fatto riferimento alle disparità pensionistiche.

Gli altri fenomeni che incidono sulle differenze salariali riguardano la discontinuità lavorativa derivante dagli oneri di cura, dalla maternità e dal settore d’impiego: a parità di formazione scolastica si ritiene che le donne siano impiegate in settori con retribuzioni più basse.

Clima aziendale: maternità e carriera, violenza economica e psicologica

La quasi totalità delle intervistate ritiene che la maternità incida nel percorso di carriera di una donna (78,6% considerevolmente e il 17,9 abbastanza) e per il 64,3% delle intervistate la violenza economica incide molto sulla sua indipendenza.

La maternità è legata alla capacità di avere una visione del proprio futuro, e in questo le donne si sentono sempre più insicure. Questa considerazione è pienamente condivisa dalle nostre intervistate, secondo cui la decisione di affrontare una maternità è profondamente condizionata non solo dal proprio inquadramento professionale e salariale ma anche dall’ambiente lavorativo e dal clima aziendale. La violenza, psicologica, verbale o fisica, sul posto di lavoro è percepita come fenomeno molto o abbastanza frequente (rispettivamente 28,6% e 46,4%).

Il periodo di reclusione forzato a causa della pandemia ha contribuito a generare un gruppo di giovani più consapevoli, in grado di apprezzare e vivere più intensamente l’esperienza della paternità. Tuttavia, le politiche sulla genitorialità condivise sono poche e lontane dall’essere parte integrante di una cultura aziendale: la legge di bilancio 2023 ha portato a due mesi il congedo retribuito all’80%, ma ha mantenuto inalterato il numero dei giorni di congedo per i padri (10), confermando una cultura poco propensa alla genitorialità condivisa.

Alla richiesta di indicarci quali dati, fenomeni o comportamenti, al momento non oggetto di rilevazione statistica, sarebbe importante registrare, le associazioni hanno avanzato alcuni suggerimenti, fra cui quello di trattare l’analisi delle carriere post maternità rilevando al maschile dati analoghi a quelli femminili (per esempio età fertile e lavoro), equiparando così nella decisione di fare i figli il concetto di paternità a quello di maternità.

7. Strumenti di policy e politiche di genere.

Abbiamo chiesto alle associazioni di indicarci quali reputavano fossero le principali politiche economico-sociali più efficaci per sostenere l’occupazione femminile, all’interno di un elenco prestabilito, e di esprimere, con testo libero, un giudizio sull’efficacia e sulla negatività degli strumenti di policy.

Il nostro elenco prevedeva, oltre alle principali novità in tema di riduzione del gender gap degli ultimi anni – valutazione dell’impatto di genere e bilancio di genere per le Pa e, per le imprese, introduzione delle «quote rosa» (legge Golfo-Mosca) e la certificazione di genere (Uni DpR 125:2022) –, anche il sistema normativo in generale e quello dei servizi, nonché le politiche aziendali. Di seguito una breve descrizione degli strumenti di policy proposti.

La legge Golfo-Mosca

La legge n. 120/2011 (Golfo-Mosca) che ha introdotto l’obbligo della rappresentanza di genere nei consigli di amministrazione delle società quotate, i cui risultati hanno rappresentato una vera rivoluzione negli organigrammi dei Cda, in dieci anni ha portato la presenza femminile, secondo il rapporto Consob 2021, dal 6% al ben più dignitoso 42,8%.

Nonostante il vago sapore spregiativo della locuzione «quote rosa» con cui viene comunemente indicata, questa legge è largamente considerata dalle associazioni femminili intervistate come un valido strumento di policy, pur non avendo particolare impatto sul livello occupazionale.

Vig e bilancio di genere

La valutazione di impatto di genere (Vig) esamina gli effetti delle politiche e dei provvedimenti amministrativi orientati a ridurre la disparità di genere. Viene svolta durante il processo di realizzazione di un’iniziativa pubblica e al momento della sua conclusione, e fa parte del percorso per la costruzione del bilancio di genere. Quest’ultimo nasce nel 1995, con la piattaforma d’azione della IV Conferenza mondiale delle donne di Pechino, che definisce il bilancio di genere come strumento necessario a sostegno delle istituzioni pubbliche e private.

Nel 2019, la ragioneria di Stato ha indicato la struttura e i contenuti del Bdg, individuando due elementi necessari: la classificazione delle spese in ottica di genere, che distingue le spese dirette a ridurre le diseguaglianze di genere, quelle sensibili che hanno o potrebbero avere un impatto e quelle neutrali; l’individuazione di indicatori di monitoraggio delle azioni intraprese per ridurre le disparità. Su quest’ultimo punto il cammino è ancora lungo e rappresenta uno dei temi di approfondimento di alcune fra le associazioni femminili coinvolte nell’indagine.

È singolare osservare come questi due strumenti, destinati alle Pa, siano stati ampiamente citati (50% Vig e 53,6% Bdg) come esempi di politiche a sostegno dell’occupazione femminile, ma scarsamente considerati e poco menzionati fra gli strumenti di policy efficaci o dannosi degli ultimi cinque anni.

Certificazione di genere

Lo strumento di policy che ha riscontrato il maggior favore fra le intervistate è senza dubbio la certificazione di genere.

Introdotta e regolamentata con l’Uni/Pdr 125 del 2022, la certificazione di genere consiste nel riconoscimento assegnato alle realtà aziendali che adottano politiche e azioni volte alla promozione della parità in ambito lavorativo. Si tratta di una certificazione volontaria, rilasciata da enti accreditati, e si basa principalmente sulla valutazione della rappresentanza delle donne in posizioni di vertice e delle politiche aziendali in tema di conciliazione tra tempi di lavoro e vita privata e in tema di prevenzione delle discriminazioni. Tra i fattori che rendono auspicabile il raggiungimento della certificazione di genere vi è non solo l’aspetto reputazionale che ne consegue, ma anche l’attrattività per i talenti, l’aumento della motivazione dei dipendenti con conseguente auspicabile aumento della produttività.

Per sostenere l’occupazione femminile sono però le politiche aziendali a essere considerate davvero efficaci: è l’azienda stessa con i suoi approcci e le proprie regole che determina un clima favorevole a una occupazione percepita di qualità, e in tal senso si è espresso il 75% delle intervistate.

Nessuna cita i bonus estemporanei né fra gli strumenti di politica a sostegno dell’occupazione, né fra quelli più generali a sostegno del mondo femminile; vengono invece inseriti fra le politiche considerate in termini negativi o dannosi.

Alla provocazione di indicarci almeno uno strumento di policy, negli ultimi cinque anni, da considerarsi negativo, solo alcune intervistate hanno risposto, o in modo molto frammentario e generico (il sistema normativo, gli incentivi alla famiglia, i bonus estemporanei) o mostrando scarsa fiducia nel raggiungimento degli obiettivi (la certificazione di genere vista come un espediente, una norma di facciata), mentre la maggior parte delle intervistate ha preferito non esporsi. Si segnala il riferimento al reddito di cittadinanza non correlato a politiche attive del lavoro considerato come uno strumento particolarmente dannoso.

8. Conclusioni.

Dove va il lavoro femminile in Italia?

La percezione delle associate rispetto ai settori di maggiore concentrazione femminile cambia se la domanda riguarda l’occupazione femminile tout court o le donne al di sotto dei trent’anni: si sposta l’asse dalle professioni umanistiche a quelle più tecniche e specialistiche e, almeno nelle aspettative delle associate, esplodono le professioni legate alla rivoluzione digitale e alle discipline Stem.

Si evidenzia un’ambiguità di giudizio fra la vulnerabilità della condizione lavorativa e un’auspicabile qualità di vita: si è disposte a rinunciare alle sicurezze di carriera professionale ed economica per una maggiore attenzione al benessere generale per sé e la propria famiglia. Così la sottoccupazione, specialmente nei casi di part time «forzato», diventa la soluzione più conveniente rispetto alla necessità di sostenere economicamente il peso della carenza di servizi, con l’ulteriore danno di ridurre, anche in quell’ambito, le opportunità di lavoro.

Anche per contrastare questo fenomeno, la genitorialità condivisa deve diventare un obiettivo per garantire una corretta distribuzione dell’onere di cura all’interno della famiglia.

L’elemento che ricorre più spesso nelle considerazioni riguarda l’importanza del clima aziendale che influenza notevolmente le scelte di lavoro e di vita, come la genitorialità. Un ambiente di lavoro inclusivo e attento alle esigenze delle lavoratrici sgombra il campo da fenomeni come la violenza economica; e in quest’ottica è vista con grande favore l’istituzione della certificazione di genere o del bilancio di genere non tanto in quanto strumenti in sé, ma come mezzi per assicurare e sostenere l’avvio di una vera e propria rivoluzione culturale nell’attuale mondo del lavoro.

L’impegno femminile, attraverso l’attivismo multilivello delle associazioni, si profonde in una vasta gamma di attività: dal mondo familiare a quello collettivo, dalla surroga delle carenze del welfare alle inefficienze della struttura sociale e del settore pubblico, per finire con il mondo della produzione. Sono attività che richiedono risposte su molti piani e difficili da affrontare in ottica complessiva. Ciò che sembra emergere rischia di essere un’immagine di donne che si limitano a rivendicare il potere a discapito di quello maschile.

Quando si parla di empowerment femminile si pone l’accento sulla necessità di formare donne al ruolo di leader, rafforzandone assertività e focalizzazione. È un tema molto sentito, come dimostra, tra l’altro, il successo della giornalista Mary Ann Sieghart, che in un Ted talk ha avuto grande riscontro mediatico portando sul palco il problema dell’authority gap, ovvero il divario tra credibilità maschile e femminile.

Lo spunto di riflessione sollecitato dalle risposte delle associazioni intervistate suscita la domanda che vorremmo lasciare in chiusura: se sono gli uomini a non tenere in considerazione le donne, e se è necessario recuperare forza lavoro per ricoprire posizioni di leadership per il benessere economico dell’intero paese, perché la formazione dovrebbe rivolgersi alle donne per guadagnare credibilità ed eque opportunità e non piuttosto agli uomini per superare i propri pregiudizi?

Un ringraziamento particolare va alle tante donne che ogni giorno si impegnano a vario titolo per promuovere iniziative volte al miglioramento della condizione femminile.

In particolare, vorremmo ringraziare le associazioni, le reti, le aggregazioni che hanno partecipato al nostro sondaggio. In ordine alfabetico: Afipp, Associazione donna, Coordinamento donne e politiche di inclusione First Cisl Banca d’Italia, EquAll, Ewmd - European women’s management and development network (chapter di Roma), Fidapa Bpw Italy, Forum delle associazioni familiari, Inclusione donna, Istituto di studi superiori sulla donna, Itwiin, Lean In Network Italy Rome, Movimento delle donne Ucid - Unione cristiana imprenditori dirigenti, NoiD Telecom, Noi rete donne, Pwn Rome, SheTech Ets, Standoutwomanaward, Stati generali delle donne - alleanza delle donne, Ucid Unione cristiana imprenditori e dirigenti, WeWomEngineers, Wip women in procurement, Wister, Women in Aerospace Europe Rome Chapter, Women&Tech Ets, Young Women Network.
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