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L’indagine promossa dalla Consigliera di Parità della Provincia di Firenze sul lavoro femminile aggiunge un importante elemento di conoscenza e di riflessione per una Amministrazione che voglia, non solo sostenere e incrementare quantitativamente il tasso di occupazione, ma soprattutto mirare alla qualità del lavoro, alla buona occupazione.

Il dato quantitativo messo in evidenza dall’indagine condotta su 1.000 donne residenti nella Provincia di Firenze, in età compresa tra i 18 e i 54 anni, registra un risultato particolarmente avanzato rispetto ad altre aree, sia all’interno della Toscana, sia sul territorio nazionale.

Ciò è anche il frutto di una particolare attenzione posta dall’Amministrazione Provinciale nei confronti della componente femminile del mercato del lavoro con l’apertura, nei Centri per l’Impiego, fin dal maggio 2001, dello Sportello Donna, che ha incontrato un alto livello di gradimento, attestato dalla frequenza alle attività di orientamento specialistico operato con l’attenzione dovuta a questa fascia di utenza.

L’indagine non si limita a registrare i soli aspetti quantitativi, ed è questo l’aspetto che merita una particolare riflessione.

E’ di particolare interesse l’indagine condotta in una fase stagnante dell’economia per considerare i riflessi sulla qualità dell’occupazione femminile in relazione alla flessibilità, alla atipicità dei contratti, alla compatibilità dei tempi.

La consistente presenza sul mercato del lavoro di donne straniere necessita di una specifica attenzione. Ad esse, infatti, la condizione di lavoratrici straniere, si aggiunge alla complessità propria della componente femminile nel mercato del lavoro.

L’indagine offre spunti interessanti di riflessione e individua ulteriori approfondimenti di aspetti particolari che aprono orizzonti di più ampia portata e attengono alla responsabilità familiare dei coniugi, ai servizi per la famiglia, alla politica per le persone anziane.

I dati forniti dall’indagine e gli spunti di riflessione che aprono sono un interessante stimolo a proseguire l’affinamento delle conoscenze, per sviluppare politiche attive del lavoro, in particolare la formazione professionale, capaci di risposte adeguate ai bisogni di una società complessa ed evoluta.

Sono grato alla Consigliera di Parità della Provincia per la collaborazione che offre, con la ricerca sul lavoro delle donne, all’Assessorato al Lavoro e per questo Le rivolgo un pubblico ringraziamento.

Davide Filippelli

Assessore al Lavoro, Formazione Professionale 
e Politiche Sociali della Provincia di Firenze
Molte delle donne che ho avuto occasione di incontrare nel mio lavoro di consigliera di parità mi rivolgono una precisa domanda: come posso continuare a lavorare, ma dare più tempo ai miei affetti ed anche a me stessa.

La domanda è complessa perché mette in rilievo quanto la società abbia consolidato modelli di organizzazione del lavoro che sono rimasti quelli in vigore quando il lavoro delle donne era assai marginale rispetto alla totalità degli occupati. 

E’ una riflessione che deve investire tutti e non solo il mondo del lavoro, dal momento che la conciliazione fra i bisogni individuali e le esigenze dell’organizzazione del lavoro sono legate anche a soluzioni che non possono essere tutte e sole trovate all’interno dell’azienda, ma anche nel tessuto sociale esterno.

E’ quindi essenziale capire in che modo oggi la nostra società intende dare una risposta complessiva a questa esigenza, che è sempre più diffusa anche fra i giovani di entrambi i sessi.

Non interrogarsi in modo serio sulla complessità del problema oppure liquidarlo solo come legato esclusivamente alla flessibilità significa chiudere gli occhi di fronte al mondo che sta cambiando.

La donna che si è affacciata alle soglie del duemila è spesso più sicura di fronte alle scelte che riguardano il suo futuro, ma queste sue aspettative sono molto spesso disattese da un’organizzazione degli spazi, dei tempi di vita e di lavoro che lasciano pochi margini a progetti personali individuali.

Il mondo del lavoro rischia di essere chiuso di fronte a questo tipo di richieste ed anche gli strumenti legislativi, come ad esempio la legge 53/2000, sono scarsamente conosciuti ed utilizzati.

La ricerca che è stata realizzata, anche se partiva cercando dei dati quantitativi sulle modalità contrattuali con cui le donne lavorano oggi, si è posta l’obiettivo ambizioso di scoprire che cosa le donne chiedono oggi al lavoro e che cosa vorrebbero per sentirsi più realizzate complessivamente come persone.

Il lavoro oggi assume forme di complessità elevate. Spesso gli orari sono i più diversi ed è necessario capire quali problematiche si presentano alle donne che tradizionalmente continuano a sommare al lavoro extra-familiare anche quello di cura nei confronti dei figli o di anziani presenti all’interno della famiglia.

Volevamo capire quanto la flessibilità aiuta la donna e quanto invece mortifica la sua professionalità e contemporaneamente capire se tutto ciò la marginalizzava e la rendeva più debole.

I risultati della ricerca mostrano che le donne fanno emergere problemi che appartengono a tutti e, ancora una volta, portandoli all’attenzione generale si fanno carico del cambiamento in atto.

Per questi motivi ritengo che questa ricerca sia l’inizio di una riflessione più approfondita per capire esattamente dove stiamo andando e se abbiamo scelto la strada giusta.

Maria Grazia Maestrelli

Consigliera di Parità della Provincia di Firenze
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Introduzione
Il mercato del lavoro italiano, così come quello europeo, sta cambiando profondamente nella sua composizione e nelle sue dinamiche. Fra i diversi cambiamenti in atto, uno degli aspetti più rilevanti è rappresentato dal coinvolgimento sempre più ampio del segmento femminile. Da questo punto di vista, lo sviluppo occupazionale che ha interessato l’Italia fra il 1996 e il 2002, per un tasso medio annuo di crescita dell’1,2%, ha coinvolto soprattutto le donne. 

Numerose ricerche realizzate negli anni Novanta hanno evidenziato che la probabilità delle donne di entrare e restare sul mercato del lavoro è influenzata da alcuni fattori.  A livello micro, fra i caratteri individuali posseduti dalle donne, che sono fonti di risorse o vincoli per le opportunità di partecipazione al mercato del lavoro, prevalgono la presenza di figli e il livello di istruzione.

A livello macro l’inserimento femminile sul mercato è correlato all’espansione della scolarità di massa, al grado di sviluppo del sistema produttivo e alla sua terziarizzazione, alla modernizzazione culturale e politica, all’articolazione e all’efficienza del sistema di welfare. 

Oltre a questi fattori appare sempre più evidente che l’incremento del tasso di occupazione femminile debba essere imputato anche alla flessibilizzazione dei rapporti di lavoro. La conferma viene dai numeri. In Italia tra il 1996 e il 2002, le donne occupate in posti di lavoro part time sono cresciute di circa mezzo milione; quelle impegnate con contratti di lavoro temporaneo di oltre 400 mila unità.

Il rapporto fra donne e forme di lavoro flessibili rappresenta un fenomeno ancora tutto da esplorare, poiché molti sono gli elementi di complessità e, soprattutto, le zone d’ombra. Da un lato, infatti, appare evidente che le forme di lavoro flessibile possono rappresentare un’opportunità per le donne. L'assenza di forti vincoli contrattuali e tempi di lavoro più flessibili rappresentano un incentivo ed una facilitazione per le donne che entrano o rientrano sul mercato del lavoro, consentendo loro di gestire gli impegni lavorativi e familiari.  

Allo stesso tempo, tuttavia, le modalità di lavoro flessibile costituiscono un vincolo all’occupazione femminile e presentano alcuni aspetti problematici e di rischio dal punto di vista dello sviluppo della partecipazione femminile al mondo del lavoro, sia per quanto riguarda l'intensità della partecipazione sia per quanto attiene alla sua qualità, da valutare in termini di qualificazione e prestigio delle posizioni professionali occupate, di remunerazione economica e di possibilità di crescita professionale.

In primo luogo, è doveroso domandarsi se e per quante donne la scelta di un lavoro flessibile sia una scelta volontaria di conciliazione del percorso lavorativo con quello familiare oppure una condizione imposta dall'offerta di impieghi attualmente disponibili sul mercato del lavoro e da un'espansione ancora non adeguata della rete di servizi di sostegno alla conciliazione delle responsabilità lavorative e familiari. 
Molte delle analisi svolte sui lavoratori atipici evidenziano, infatti, che la maggior parte di loro accetterebbe di buon grado un contratto a tempo indeterminato, soprattutto quando nei loro progetti a breve o medio termine è contemplata la formazione di una famiglia. 

A fronte di una riduzione indubitabile del gap che separa i livelli della presenza femminile e maschile nel mercato del lavoro, realizzata grazie all'espansione dei tassi di attività delle donne, si presentano, dunque, nuovi fattori potenziali e nuove forme di segregazione e di marginalizzazione che in parte riconfigurano ma sostanzialmente non indeboliscono più di tanto i sistemi di diseguaglianze operanti.

L'incremento dei lavori flessibili, di cui si giovano soprattutto le donne, di per sé produce, e tendenzialmente rafforza, linee di segregazione occupazionale "tradizionali" per le donne nelle posizioni di tipo subordinato e nei settori dei servizi.

La condizione di atipicità, inoltre, per quanto nella maggior parte dei casi venga vissuta soggettivamente come transitoria dalle persone coinvolte, pone dei problemi  di ‘intrappolamento’ nella precarietà, quando da modalità di ingresso si trasforma in modalità di permanenza a lungo termine sul mercato del lavoro, e si traduce in un linea di demarcazione netta e perdurante fra lavoratori marginali e lavoratori centrali. 

La convivenza di opportunità e vincoli presenti nella condizione di lavoro flessibile richiede dunque di indagare a fondo il fenomeno, per evitare che tali modalità di lavoro, che risultano particolarmente presenti in alcune fasi della vita, si trasformino per le donne in ulteriori forme di diseguaglianza e di disparità, che vanno a sommarsi alle altre differenze di genere che ancora oggi permangono in tutte le società più avanzate.

Infine, non va trascurata l'ambivalenza della dimensione "culturale" riguardo alle aspettative ed alle scelte di vita legate ai ruoli di genere, così come vengono socialmente definiti in un dato contesto. Le forme di pressione culturale e i modelli di comportamento proposti alle donne in una società possono orientare le scelte di vita lavorativa e professionale altrettanto quanto le condizioni e le esigenze del mercato del lavoro. In questo senso anche la volontarietà dichiarata della scelta di un lavoro flessibile va considerata attentamente perché in essa si sommano un'opzione individuale che considera costi e benefici della conciliazione fra famiglia e lavoro e riferimenti culturali sul significato e sull'importanza relativa del lavoro e della famiglia nella vita delle donne.

L’indagine realizzata non pretende di rispondere a tutti gli interrogativi sollevati, ma si propone di sollecitare la riflessione in atto sulla questione, mettendo a fuoco la situazione della provincia di Firenze. 

In particolare, su sollecitazione della Consigliera di parità, l’indagine si è posta due obiettivi. In primo luogo quello di quantificare il fenomeno, stimando la quota di donne che, in ambito provinciale, stanno sul mercato con forme di lavoro non tradizionali. In secondo luogo l’indagine ha raccolto alcune informazioni sulle caratteristiche di coloro che sono occupate in maniera “flessibile”, confrontandole con le caratteristiche delle donne che stanno sul mercato con forme di lavoro più ‘tradizionali’.

Per quanto attiene alla metodologia utilizzata, la scelta di realizzare un’indagine campionaria è stata dettata dalla mancanza - nell'informazione statistica corrente - di conoscenze di dettaglio sulla partecipazione delle donne al mercato del lavoro, e in particolare sulle nuove forme di lavoro, a livello provinciale e ancor più a quello subprovinciale. 

L’indagine ha coinvolto 1.000 donne residenti in provincia di Firenze di età compresa fra i 18 e i 54 anni. Alle intervistate è stato somministrato telefonicamente un ampio questionario articolato in otto sezioni distinte, che hanno indagato il rapporto con il lavoro delle donne occupate e non occupate al momento dell’intervista.

La fotografia scattata non pretende di essere esaustiva, ma lascia aperta una serie di questioni, che appare opportuno indagare e approfondire anche con altre tecniche di indagine, che consentono di andare maggiormente in profondità.

Francesca Ricci e Paola Tronu

1. 

Il concetto di flessibilità come categoria generale

1.1

Il concetto di flessibilità

Con il termine flessibilità, dal latino flexibilitas, si intende la capacità delle cose di adattarsi facilmente ed eventualmente di riprendere la forma iniziale. Flessibilità è sinonimo di duttilità e di elasticità, termine di per sé neutro che non comporta alcun giudizio di valore.

Attualmente questo termine è entrato a fare parte del linguaggio corrente, anche se di flessibilità si comincia a parlare con una certa sistematicità già agli inizi degli anni Settanta. Senza voler ripercorrere le dinamiche dello sviluppo della flessibilità del lavoro e dell’occupazione, che nascondono una grandissima varietà di situazioni a seconda dei paesi, dei tipi di impresa, dei settori e delle categorie dei lavoratori, sarà utile in questa sede ricordare che il processo di flessibilità prende avvio con la crisi del modello produttivo, quello fordista, e organizzativo, quello tayloristico, della grande impresa manifatturiera (Reyneri, 2002).

Il modello entra in crisi per effetto della concorrenza internazionale, che gioca un ruolo fondamentale nel condizionare i salari, variabile chiave nel processo di transizione. L’innovazione tecnologica e organizzativa, che richiede la necessità di rispondere ad un mercato sempre più imprevedibile, mette in crisi i modelli di orario rigidi e di organizzazione della produzione standardizzata. Lo sviluppo di nuove tecnologie produce un’infinità di sistemi di orari di lavoro, svincola il rapporto tra lavoro umano e produzione, riducendo sempre di più i tempi di produzione e il numero delle persone necessarie al ciclo produttivo.

Con l’introduzione dell’informatica nasce la necessità di saperi sempre più complessi, associati a livelli di formazione superiori e a competenze continuamente aggiornate. Questo cambiamento sposta i riferimenti concettuali di aspettativa occupazionale verso attività complementari ai settori tradizionali che hanno dominato i primi anni del Novecento. 

La crescente interdipendenza che si è sviluppata tra le diverse parti del mondo grazie allo sviluppo della tecnica, dell’economia di mercato, delle imprese multinazionali, della diffusione dei modelli consumistici, dei sistemi di informazione e di comunicazione, che va sotto il nome di globalizzazione, agevola il passaggio da sistemi rigidi di produzione a processi flessibili e continui di sviluppo organizzativo. 

La possibilità di muovere il lavoro sulle reti di comunicazione, di spostare il lavoro e non i lavoratori, di decentrare parte della propria attività rivoluzionano le opportunità di lavoro, soprattutto nei paesi industrializzati.

Allo stesso tempo, la crescente presenza delle donne sul mercato trasforma la vecchia divisione dei lavori tra i sessi ed evidenzia la necessità di armonizzazione i tempi, a partire da quelli di lavoro, per arrivare ai tempi dei servizi, della formazione, della cultura, del consumo e dell’organizzazione sociale. 

Lo scenario economico e occupazionale è sostanzialmente mutato in quest’ultimo decennio. Si assiste allo sviluppo di modalità di lavoro che si svolgono al di fuori del contratto di lavoro dipendente a tempo indeterminato e full-time, i cosiddetti lavori atipici, come il part-time, il tempo determinato, l’interinale, il parasubordinato, la formazione lavoro, il lavoro a chiamata e il job-sharing. 

La flessibilità è un fenomeno complesso e sfaccettato le cui conseguenze sono diverse a seconda dei punti di vista. Per un’impresa, ad esempio, la richiesta di una maggiore flessibilità si traduce in termini puramente quantitativi di adattamento del lavoro alla variabilità della domanda, fino ad arrivare ai bisogni di disponibilità temporanea di profili professionali alti e particolari di personale acquisibile con modalità contrattuali specifiche. 
Dal lato dei lavoratori la flessibilità si traduce nella modulazione più flessibile dei tempi di lavoro lungo il ciclo di vita e la richiesta di forme parziali di occupazione. 

Per meglio comprendere il fenomeno della flessibilità è utile analizzare come l’economia e la sociologia - discipline che si sono occupate più di altre dei temi dell’occupazione e del lavoro -  considerano la flessibilità.

Gli economisti solitamente pensano alla flessibilità salariale, sia nella sua dimensione strutturale che congiunturale (Reyneri, 2002). La flessibilità strutturale si riferisce alle differenze retributive più o meno ampie a fronte di differenze nei livelli di produttività per territorio, settore, qualifica o età. La flessibilità congiunturale si articola in flessibilità congiunturale macro, ossia il grado di adeguamento dei salari alle funzioni cicliche di un sistema economico nazionale, e in flessibilità congiunturale micro, che si traduce nelle retribuzioni adeguate all’andamento economico di un’impresa attraverso incentivi come i premi di produzione o di risultato.

Gli approcci economici assegnano un’importanza centrale al fatto che l’esercizio del lavoro è basato su un certo rapporto salariale, dunque il lavoro viene analizzato come uno dei fattori della produzione.

Per la sociologia, invece, il lavoro è l’attività produttiva esercitata all’interno delle organizzazioni a differenza dell’occupazione, che rappresenta una collocazione in una organizzazione produttiva legata ad un insieme di diritti e doveri. 

Avere un’occupazione dunque non vuol dire solamente possedere un ruolo, un compito all’interno di una determinata organizzazione, ma essere detentore di uno status che definisce una identità sociale. L’esercizio del lavoro all’interno di una occupazione fornisce all’individuo il mezzo per partecipare ad un piacere collettivo, che costituisce una delle condizioni per la costruzione della sua identità psichica (Barbier e Nadel, 2002). 

Il concetto di flessibilità può essere applicato ad entrambe le categorie con conseguenze non univoche, né assumendo un punto di vista sociale né economico.

Barbier e Nadel (2002) introducono l’idea che sia possibile distinguere fra “flessibilizzare un’occupazione”, che vuol dire renderne variabili le caratteristiche come i tempi di lavoro, i luoghi, le condizioni del suo esercizio, le norme e le regole statutarie; e “flessibilizzare il lavoro”, che significa garantire che l’attività umana divenga malleabile, adattandosi alle specifiche esigenze della produzione.

Se da un lato la flessibilità dell’occupazione mette in discussione garanzie e sicurezze, dall’altro può anche influenzare, non necessariamente in termini negativi, le opportunità. La flessibilità del lavoro rappresenta un progresso per l’applicazione delle conoscenze e delle capacità individuali e collettive, a differenza di una attività povera e ripetitiva svolta in un contesto rigido.

Da ciò consegue che, quanto meno da un punto di vista strettamente economico, la flessibilità del lavoro non ha ragione a priori di essere in contrasto con la sicurezza dell’occupazione. Il processo di flessibilizzazione, infatti, arricchisce di nuove potenzialità le forze creatrici dei lavoratori dipendenti; va incontro alle aspirazioni di aumento del tempo libero e può potenzialmente determinare una distribuzione più equa dei redditi, degli impieghi e dell’impegno nel lavoro (Barbier e Nadel, 2002).   

Un’altra dimensione della flessibilità è quella che riguarda la flessibilità esterna o numerica. Questa area si traduce nel grado di libertà con cui un impresa può far variare il proprio volume e le caratteristiche professionali dell’occupazione all’andamento del ciclo produttivo o ai mutamenti tecnologici (Reyneri, 2002). I campi di questa flessibilità riguardano i vincoli normativi e contrattuali che regolano licenziamenti e assunzioni; la possibilità di ricorrere a forme di contratti di lavoro diversi da quelli a tempo indeterminato; la possibilità di affidare ad altre imprese (o a lavoratori esterni all’organizzazione) fasi del ciclo produttivo.

Questo tipo di flessibilità si traduce, all’interno del diritto del lavoro, in una vasta tipologia di contratti che si differenziano da quello standard.

Infine, l’area della flessibilità interna o funzionale riguarda la capacità delle imprese di adattarsi all’insieme dei segnali ai quali debbono rispondere quali, ad esempio, i prezzi, la concorrenza e i mercati (Barbier e Nadel, 2002). La flessibilità interna riguarda tutti quegli aspetti che legano tra loro il processo organizzativo, la ripartizione dei posti di lavoro, la distribuzione gerarchica e funzionale delle competenze, delle qualificazioni e delle remunerazioni.

1.2 

Alcuni approcci alla questione della flessibilità 

Il mondo del lavoro sta vivendo un profondo processo di trasformazione e di fronte al fenomeno della flessibilità si possono individuare diverse chiavi di lettura. 

Da un lato ci sono gli analisti che interpretano la flessibilità come fattore negativo, per lo svantaggio che genera per i lavoratori e per gli alti costi familiari e sociali che comporta. Questi intravedono nella mancanza di un posto fisso un grave danno per l’identità lavorativa e personale, che viene sottoposta a forte ansia perché sempre in prova (Sennett, 2001). 

La mobilità professionale richiesta dall’accumulazione flessibile implica mobilità territoriale, trasferimenti, necessità di ricostituire nuove relazioni sociali. Le reti sociali sono messe alla prova dalla nuova complessità flessibile, che non può offrire nessuna guida per la vita normale (Sennett, 1999).

Sul versante opposto si collocano coloro che interpretano la flessibilità come un fenomeno non necessariamente negativo, argomentando che la flessibilità fa aumentare l’occupazione (Fazio, 2001). Inoltre, nel confronto con le forme di lavoro tradizionale, garantirebbe alcuni vantaggi quali una maggiore autonomia negli orari e l’occasione di acquisire competenze multiple. 

Al di là di tali posizioni possiamo affermare che stiamo abbandonando la logica-obiettivo del posto di lavoro tipico della vecchia società industriale e siamo entrati in un nuovo contesto pieno di rischi ma anche di opportunità.

A questo proposito autori come Barbier e Nadel (2002), Gallino (2002), Sennett (1999; 2001), con le loro diverse argomentazioni e i loro punti di vista,  individuano una serie di conseguenze della flessibilità.

Gallino (2002), ad esempio, parla di flessibilità facendo riferimento ai lavori che richiedono alla persona di adattare ripetutamente l’organizzazione della propria esistenza – nell’arco della vita, dell’anno, sovente perfino del mese o della settimana – alle esigenze mutevoli delle organizzazioni produttive e mostra gli oneri della flessibilità, sottolineando però come anche il lavoro “rigido” comporti costi suoi propri. Inoltre, secondo l’autore, ci sono generi della flessibilità che possono essere graditi dai lavoratori, quando non siano anzi da loro stessi prescelti proprio in quanto scorgono in essi un alleviamento degli oneri tradizionali del lavoro rigido. 

Più netta è la posizione di Sennett (1999) che si concentra sulle conseguenze psicologiche della flessibilità e rappresenta l’angoscia causata dalla precarietà del posto di lavoro, anche se non distingue, a differenza di Gallino (2002), le situazioni in cui è il lavoratore che sceglie la flessibilità da quelle in cui il fenomeno viene subito.

In linea generale, i principali rischi evidenziati dagli autori possono essere schematizzati nei punti che seguono.

1.  Crisi del senso di appartenenza ad un gruppo e, più in generale, alla comunità.

Quando l’inserimento in un’impresa è temporaneo, si tende a non lasciarsi coinvolgere e ne consegue la difficoltà di allacciare rapporti interpersonali e di stabilire solidarietà. La difficoltà di costituirsi in “noi” a favore di un “io” e il senso dei rapporti fra colleghi, inteso come consapevolezza degli interessi comuni a lungo termine, risulta indebolito (Barbier e Nadel, 2002). Il lavoro è sempre un’attività collettiva e quando se ne cerca una dimensione individuale, la produttività è priva di senso. L’individualismo che accompagna la flessibilità del lavoro e dell’occupazione ostacola la performance propria della cooperazione (Barbier e Nadel, 2002). 

2. Destabilizzazione dei sindacati.

La principale difficoltà da parte delle organizzazioni sindacali sembra essere quella di mantenere obiettivi comuni in presenza di una crescente diversificazione delle situazioni.

3. Impossibilità di gestire i redditi salariali indiretti, in particolare le pensioni.

Il problema delle pensioni è quello più complesso che i governi si trovano a trattare. Come concepire forme di redditi indiretti senza una regolazione salariale comune?

4. Difficoltà di formulare previsioni e progetti per il futuro sia sul piano professionale ma anche su quello familiare. Ciò comporta il rischio che la precarizzazione del lavoro si tramuti anche in precarietà della vita privata.

5. Difficoltà di costruirsi una carriera.

Ad eccezione delle professioni con qualifiche molto alte, che sono facilmente spendibili sul mercato del lavoro, esiste una forte difficoltà per la maggior parte dei lavoratori flessibili ad accumulare esperienze professionali e a trasferirle con successo da un datore all’altro.

6. Destrutturazione degli aspetti spaziali e relazionali del lavoro che sono alla base dell’identità e dell’integrazione sociale della persona.

Rispetto ai rischi individuati, Gallino (2002) propone alcune istanze che possono orientare le politiche e gli interventi delle istituzioni. In particolare sottolinea l’esigenza di sviluppare istituzioni, enti o associazioni in grado di orientare e sostenere il passaggio del lavoratore da un’occupazione all’altra, evitando che la perdita ripetuta del posto di lavoro si traduca in un trauma. Inoltre viene evidenziata la necessità di disegnare nuovi strumenti previdenziali, in grado di rispondere alle esigenze delle nuove condizioni di lavoro.

Fra gli obiettivi che le politiche rivolte all’area del lavoro flessibile dovrebbero prioritariamente perseguire emergono i seguenti. Evitare che la precarietà dell’occupazione porti con sé la precarizzazione della vita privata; dare continuità e progressione ai profili di carriera discontinui introducendo la certificazione formale delle competenze acquisite; restituire consistenza all’idea di luogo di lavoro come luogo di identità personale e di integrazione sociale; attenuare le diseguaglianze di genere, età e zona geografica di fronte alla flessibilità. 

Alcuni autori compiono lo sforzo di definire il concetto di flessibilità cogliendone gli aspetti positivi. Enzo Spaltro (2001), ad esempio, descrive la flessibilità come un concetto apparentemente banale. “La sua logica è infatti semplice: data una certa soluzione la si può accettare o rifiutare. Oppure si può patteggiare tra il vecchio e il nuovo [..] La flessibilità rappresenta il sintomo di un mondo plurale, migliore in quanto più umano e soggettivo. La flessibilità costituisce infatti un’umanizzazione, perché gli uomini hanno una natura plurale ed il tener conto di tale natura non è più l’eccezione, ma la regola. Essere plurali, tener conto di molti fattori, soggetti e situazioni vuol dire sviluppare comportamenti flessibili” (Spaltro, 2001).  

Un concetto importante che viene richiamato dall’autore è quello di parità, affermando che la flessibilità risiede nel “territorio della parità” e sottolinea l’importanza di rendere soggettiva l’organizzazione all’interno dell’impresa e dell’istituzione pubblica, stimolando la flessibilità attraverso una mentalità cooperativa e non competitiva.

La flessibilità viene vista come una possibilità di crescita (Mattina, 2002). Oggi carriera vuol dire competenza, adattabilità e versatilità. Il lavoro temporaneo offre occasioni di acquisizione di competenze multiple e di verifica della propria versatilità. “Il lavoro temporaneo è il miglior veicolo per accrescere le competenze e quindi anche il migliore per organizzarsi la carriera professionale”. 

Secondo altri, inoltre, l’area del lavoro “mobile” copre condizioni professionali, reddituali e sociali alquanto diverse. Per questo motivo, la lettura biunivoca che è stata spesso data dei termini precarietà-professionalità può essere imprecisa, cogliendo in realtà gli estremi di un fenomeno il cui denominatore comune  è in sostanza riferibile esclusivamente appunto al carattere mobile del lavoro, dell’attività svolta (Benini, 2000).  

Alcuni, infine, pongono l’attenzione sulla flessibilità positiva distinguendo fra quella formale, che comprende modalità di flessibilizzazione definite mediante contratto o politiche aziendali formali, e quella informale, che consiste in una formula personalizzata concordata direttamente con il datore di lavoro o con i colleghi in modo da soddisfare particolari esigenze familiari di un dipendente (Manfredi, 2001). 
Dove applicata in modo onesto, la flessibilità ‘informale’ può favorire lo sviluppo di alcuni aspetti dell’organizzazione quali un maggiore grado di autonomia per i lavoratori, un ambiente di lavoro più comprensivo, un buon rapporto di fiducia tra datore di lavoro e dipendente e un senso di solidarietà tra colleghi.

A prescindere dalle valutazioni positive o negative degli effetti della flessibilità, tutti gli autori concordano nel ritenere questa area di lavoro come la più avanzata del processo di trasformazione che investe il ruolo e il significato del lavoro nella società contemporanea.

Tra le caratteristiche salienti di quella che Beck (1999) definisce la società dell’incertezza o società a rischio, una in particolare è proprio quella della destabilizzazione dell’integrazione sociale basata sulla continuità della condizione lavorativa.

I cambiamenti, la globalizzazione, le sfide della conoscenza costringono gli individui a misurarsi con un contesto continuamente mutevole ed instabile. I rapporti sociali sono ristabiliti su assi di spazio-tempo indefiniti e vengono disancorati dai contesti locali. Siamo ormai lontani dal concetto del tempo che ha caratterizzato per un lungo periodo l’età moderna così ben evocato dal personaggio di Chaplin travolto dal ritmo frenetico della catena di montaggio nel film Tempi moderni o dai lavoratori descritti dalle immagini di Metropolis di Fritz Lang come un esercito che avanza verso la fabbrica perfettamente sincronizzato.

Alla disciplina fondata sulla standardizzazione e sulla rigidità dei tempi di funzionamento delle macchine e dell’orario di lavoro si è sostituito un insieme di “regimi temporali differenziati” (Barazzetti e Leccardi, 1995). 

Le conseguenze di questo cambiamento non investono soltanto l’ambito della produzione e dell’organizzazione del lavoro, ma riguardano anche quello della costruzione dell’identità.   

Il lavoro ha sempre contribuito a formare l’identità di una persona la quale può dire a se stessa e agli altri chi è, qual è il suo ruolo, attribuendosi una serie di etichette all’interno di un quadro di figure e posizioni riconosciute dalla società (Jervis, 1999). 

Il lavoro, considerato non solo fonte di reddito ma il fondamento dell’identità, e non solo sociale, subisce una nuova definizione e nuovi interrogativi nascono dalla realtà attuale. Come contribuisce il contesto lavorativo a formare la propria identità personale e professionale? Quali sono i rischi che può generare la flessibilità del lavoro nella costruzione delle identità lavorative ed organizzative?

Nella società attuale spesso siamo costretti a metterci in discussione e, attraverso i numerosi cambiamenti imposti dalla complessità delle situazioni sociali in cui ci troviamo ad agire ed interagire, l’identità si configura come il risultato di un processo di negoziazione tra parti diverse di noi stessi, tra tempi diversi e diversi sistemi di relazioni a cui apparteniamo. L’esperienza diventa mobile, niente è definitivamente perso ma niente è definitivamente acquisito.

La nostra identità è legata a fattori esterni e quando vengono a mancare i luoghi, gli oggetti, le persone che hanno contribuito a crearla, ecco che essa muta, si trasforma, “non c’è un io senza l’altro” e l’identità “si crea con specchi e riflessi. Quando quei riflessi mutano, o si deformano, le identità si trasformano” (Leed, 1992).  

Gradi elevati di flessibilità possono creare nuove possibilità di crescita, l’identità diventa molteplice e mobile. “E’ qualcosa che deve essere continuamente creato e mantenuto abitualmente nelle attività riflessive dell’individuo” (Giddens, 1999). 

Questa mutevolezza è anche, molto spesso, sinonimo di grande fragilità. L’individuo si trova esposto al rischio della frammentazione e le identità sono fortemente messe a dura prova. La scomparsa delle certezze del passato, l’introduzione di nuove tipologie lavorative rende l’identità un concetto in continua ridefinizione. 

2. 

La flessibilità in un’ottica di genere

Il tema del lavoro delle donne è stato lasciato per lungo tempo ai margini della ricerca empirica e della riflessione teorica di economisti, statistici e sociologi. La partecipazione lavorativa femminile è rimasta un dato implicito sullo sfondo delle analisi più generali del mercato del lavoro.

A maggior ragione si deve constatare la carenza di ricerche sulla flessibilità in relazione al genere. Se, infatti, la flessibilità è raramente analizzata con riferimento alle conseguenze che essa ha sul lavoro femminile, tanto meno l’analisi politica riesce ad individuare nelle forme di lavoro atipico la sostanza dei rapporti sociali di genere (Bimbi, 2002). 

Gli aspetti del fenomeno, tuttavia, non sono sconosciuti agli studiosi della relazione fra introduzione della flessibilità e trasformazione del concetto di lavoro e di occupazione. Barbier e Nadel (2002), ad esempio, sostengono che nella maggior parte dei paesi europei sono state le donne le prime a fare la spesa della flessibilità. 

“Questo aspetto è trascurato nelle analisi ultraliberiste, e non a caso. Tale fenomeno comincia appena ad essere preso in considerazione mentre si diffonde l’idea delle pari opportunità tra uomo e donna. Ma si è ancora molto lontani dall’affermarsi di una effettiva correzione delle ineguaglianze settoriali e normative, anche nei paesi più avanti in questa direzione, come i paesi nordici” (Barbier e Nadel, 2002).

A fronte di un moderato interesse delle tematiche relative alla flessibilità in ottica di genere da parte dei principali studi sulla flessibilità nel mercato del lavoro, però, si pongono degli interessanti lavori empirici, che registrano la rilevanza che tale fenomeno sta assumendo nella regolazione dei rapporti di lavoro nell’Italia contemporanea. 

2.1 

L’impatto della flessibilità sul lavoro femminile

La crescita della presenza femminile nel mercato del lavoro rappresenta forse la principale dinamica che ha investito la domanda di lavoro negli ultimi venti anni, modificando anche significativamente le variabili da considerare nella sociologia del lavoro. 

La compresenza nella vita femminile adulta di lavoro non retribuito legato alle attività di cura e lavoro retribuito ha portato gli studiosi ad elaborare concetti come quello della “doppia presenza” e della doppia carriera, che aiutano ad interpretare l’esperienza di vita della maggior parte delle donne nella società contemporanea.

Questi concetti hanno aiutato a portare alla luce alcuni dati di fondo del modello lavorativo delle donne, come la forma flessibile che il loro lavoro tende ad assumere, la discontinuità dei percorsi lavorativi e la stretta connessione fra storia lavorativa e strategie familiari. 

Ci si è praticamente resi conto che l’attività lavorativa delle donne è caratterizzata da aspetti per lo più distanti dai consolidati campi di osservazione delle tradizionali indagini economiche sul mercato del lavoro e che, per essere indagata e conosciuta, necessita di una considerazione congiunta delle attività di mercato e delle attività esterne al mercato, con particolare riferimento, fra queste, a quelle che hanno luogo nell’interno del nucleo familiare (Paolucci, 1995).
Esiste un nesso evidente fra aumento della presenza delle donne nel mercato del lavoro e sviluppo di nuove forme di lavoro atipico, al punto che la flessibilità dell’orario giornaliero, i contratti a termine, il lavoro interinale, il telelavoro, il part-time, il lavoro nel fine settimana, e tutte le altre forme della flessibilità sono presentati come fattori facilitanti l’occupazione femminile, perché potenzialmente facilitano la conciliazione fra lavoro nel mercato e lavoro di cura.  

Di conseguenza, un primo dato importante da rilevare è il fatto che la flessibilità favorisce un maggiore ingresso delle donne nel mondo del lavoro, un aumento dell’occupazione femminile. Questo elemento, in sé sicuramente positivo, non si è rivelato però utile per risolvere le contraddizioni insite nel mercato del lavoro. Gli strumenti di flessibilizzazione, in definitiva, non trasformano le modalità del rapporto di lavoro, ma servono essenzialmente a garantire un accesso al mercato ad una parte delle forza lavorativa femminile.

A questo si aggiunge il fatto che ancora oggi le donne preferiscono il lavoro fisso alle prospettive di un’occupazione flessibile, anche in considerazione dei rischi di intrappolamento nella precarietà che questo modello di inserimento lavorativo spesso comporta (Censis, 2000).

D’altro canto, della flessibilità viene apprezzato il grado di libertà che può offrire in termini di tempo, per poter organizzare al meglio tempo di vita e tempo di lavoro. Il tema della conciliazione, quindi, balza al primo posto nelle motivazioni che spingono le lavoratrici verso lavori flessibili, soprattutto a tempo parziale.

Resta da chiedersi, ribaltando l’ottica di osservazione, se l’accettazione di lavori atipici e non garantiti non sia subìta più che cercata, come unico punto di congiunzione possibile fra esigenze lavorative e lavoro di cura. 

2.2 

Flessibilità ed occupazione femminile nei paesi europei

All’interno dell’Unione Europea, la proporzione di donne che lavorano con occupazioni temporanee è superiore a quella degli uomini. Più del 15% delle donne impiegate svolgono un lavoro a termine, contro il 13% degli uomini, anche se la proporzione di occupazione maschile in lavori precari sta aumentando.

Il ricorso al lavoro temporaneo è molto importante in Spagna, dove circa un terzo delle donne e degli uomini sono impiegati con un contratto a termine. Quello che è importante sottolineare, nel caso spagnolo, è che il rafforzamento della politica di sostegno alla flessibilità è stato opportunamente perseguita con appositi strumenti di incentivazione, al punto da portare fino ad un 25% delle lavoratrici spagnole verso il lavoro atipico. 

Anche in Portogallo ed in Finlandia il ricorso al lavoro a termine è relativamente significativo (15-20%), in contrasto con la bassa proporzione (attorno all’8%) che si registra in Irlanda, Lussemburgo e Regno Unito.

Queste differenze nascono principalmente dalla natura del contratto di lavoro nei diversi paesi e, in particolare, dalla forza della legislazione a tutela dell’impiego, che in certi paesi concede ai datori di lavoro degli incentivi per impiegare lavoratori con contratti temporanei piuttosto che permanenti.

Ancora diverso è il caso di Germania ed Austria, dove la flessibilità non coincide con situazioni di precarietà, poiché a tutte le forme di lavoro non standard corrisponde una tutela pari a quella destinata ai lavori tradizionali, come accade in Italia per il contratto part-time. Per quanto riguarda Germania e Austria, la flessibilità diventa rigida, senza lasciare margini di intervento al di fuori dalla norma.

Se andiamo ad analizzare le motivazioni che spingono uomini e donne ad accettare lavori temporanei, troviamo che un terzo delle donne degli 8 paesi europei per cui i dati sono disponibili, così come un terzo degli uomini dei 10 paesi di cui abbiamo i dati, hanno accettato un contratto a termine perché non sono riuscite a trovare un lavoro a tempo indeterminato. 

Inoltre, i contatti di lavoro temporaneo hanno una durata relativamente breve. Più di un terzo dei lavoratori e delle lavoratrici temporanee nell’Unione Europea hanno un contratto di meno di 6 mesi, mentre circa il 29% lavorano con contratti fra 6 e 12 mesi. Solo il 10% delle donne occupate con lavori temporanei hanno contratti superiori ai 3 anni.

Nella maggior parte dei paesi, gli uomini hanno maggiore probabilità delle donne di avere contratti a lungo termine; l’inverso vale solo per Spagna, Finlandia e Lussemburgo.

Come è stato già detto per il caso italiano, anche a livello europeo i lavori temporanei rappresentano uno strumento privilegiato per aiutare le donne ad uscire dalla disoccupazione. Infatti, la maggior parte delle donne e degli uomini che sono entrati sul mercato del lavoro, lo hanno fatto attraverso un contratto a termine. 

Tuttavia assai frequentemente, le persone che sono occupate con lavori a termine rimangono nel mercato del lavoro con questa modalità di contratto e sempre più difficilmente il loro impiego si trasforma in lavoro a tempo indeterminato. 

2.3 

Lavoro atipico ed occupazione femminile in Italia

E’ possibile ricostruire un primo identikit delle donne che svolgono lavori atipici in Italia utilizzando un’indagine realizzata dal Censis nel 2000.

Il mercato del lavoro femminile in Italia sviluppa in numerosi segmenti, all’interno dello spazio fra i due poli estremi del lavoro atipico e di quello tradizionale. Le donne che svolgono un lavoro dipendente a tempo indeterminato continuano ad adottare parametri di lavoro fordista e godono di una sicurezza economica e di una tutela lavorativa. Le donne indipendenti lavorano più di tutte le altre tipologie di lavoratrici in termini di monte-ore settimanale, guadagnando proporzionalmente di più. Le lavoratrici atipiche, come emerge dall’indagine realizzata, hanno un minore carico di ore lavorate per settimana, un livello di qualificazione più basso, oltre che un livello retributivo più basso fra quelli rilevati. Le donne irregolari  hanno lo stesso monte-ore di quelle atipiche, la stessa bassa qualificazione, ma guadagnano relativamente di più.

La prima constatazione oggettiva è che le lavoratrici occupate con modalità atipiche si trovano in una condizione di criticità, perché hanno livelli di formazione di partenza bassi, svolgono attività piuttosto dequalificate, che non richiedono particolari professionalità, percepiscono stipendi modesti e devono sottostare ad una massima flessibilità degli orari di lavoro, imposta dal datore di lavoro, quindi potenzialmente incompatibile con le loro esigenze.

La criticità diventa ancora più evidente se passiamo ad analizzare i percorsi di carriera indotti dai lavori atipici. L’indagine evidenzia che raramente l’ingresso nel mercato del lavoro attraverso un contratto flessibile favorisce la carriera delle donne, sia sul piano dei percorsi di carriera, sia nel caso di una professionalità specifica con crescita di tipo orizzontale. La diffusione dei contratti di lavoro atipico sembra quindi rafforzare il fenomeno del “soffitto di cristallo”, ovvero la segregazione di genere. 

Per contro, le lavoratrici indipendenti, principalmente artigiane e commercianti, sono le più favorite sotto il profilo della crescita professionale pur partendo, in una buona percentuale di casi, da livelli bassi di qualificazione di base.

La flessibilità, in effetti, sembra interessare soprattutto risorse che partono da livelli di carriera bassi o nulli, accompagnati con un percorso formativo ridotto. 

La maggiore probabilità di segregazione da un lato e i rischi di intrappolamento nella precarietà dall’altro motivano la maggiore insoddisfazione professionale delle lavoratrici atipiche rispetto alle altre occupate. Se, infatti, la maggior parte delle donne occupate si dichiarano soddisfatte della proprio condizione professionale, le più insoddisfatte sono proprio le atipiche, che sviluppano un forte senso di precarietà e di perdita di identità lavorativa, non condiviso da chi svolge lavori più tradizionali o indipendenti.

Emergono chiaramente da questo quadro d’insieme i limiti dei contratti di lavoro atipici. Alla crescita di incertezza lavorativa, si aggiunge l’alternarsi di periodi di sottoccupazione e di sovraoccupazione precauzionale, oltre a fasi di formazione e di riqualificazione. Tutto ciò ha come conseguenza, per le lavoratrici, una difficoltà nella formazione di una nuova famiglia, nella pianificazione delle gravidanze, nel budget familiare, oltre che una progressiva perdita dell’identità sociale legata alla professione, che giustifica la tensione costante verso un lavoro dipendente a tempo indeterminato (Addabbo, 2001).

Le osservazioni fatte vanno incrociate anche con la considerazione che, nella quasi totalità dei casi, le lavoratrici svolgono un’unica attività. Questa monoappartenenza lavorativa risulta essere un vincolo ulteriore per le donne, che non hanno una seconda occupazione che possa compensare eventuali periodi di disoccupazione o che possa dare loro una maggiore soddisfazione professionale.

In sintesi, si può affermare che l’accettazione di lavori non garantiti e non stabili è spesso l’unica opportunità offerta a molte donne per entrare e restare nel mondo del lavoro, ma la precarietà e la flessibilità sono anche associate ad una insoddisfazione. 

2.4 

La specificità del lavoro atipico delle donne. 
Un approfondimento sul part time

Il ricorso ad una forma di contratto part-time costituisce la formula di flessibilità più diffusa nel segmento occupazionale femminile. Osservando le dinamiche di flessibilità del mercato del lavoro negli ultimi anni si può rilevare che il part-time continua a rappresentare, da un lato, lo strumento di flessibilità più diffuso, dall’altro rimane quello più strettamente legato alla condizione occupazionale femminile.

Le motivazioni di questa scelta risiedono nel fatto che, rispetto agli altri contratti atipici, il contratto part-time tende maggiormente a standardizzarsi ed a presentare formule di tutela del lavoratore (e della lavoratrice) più simili a quelle di un lavoro di tipo “tradizionale”.

Anche da un punto di vista storico, il ricorso al part-time è stato utile per agevolare il maggiore ingresso del segmento femminile nel mercato del lavoro. Il part-time attenua le divisioni di ruoli di genere insite nel modello occupazionale a tempo pieno tipicamente maschile, ma al tempo stesso lascia inalterata la posizione della donna nella famiglia. Inoltre, ha il vantaggio di poter giustificare le differenze salariali, di permettere alle lavoratrici la doppia presenza in casa ed al lavoro, oltre che di alleggerire la massa salariale delle imprese. 

E’ per questo motivo che molti autori parlano addirittura di una rinegoziazione del “contratto di genere”, in corrispondenza con l’inizio al ricorso al lavoro part-time. Il part-time, rispetto alle altre forme di contratto atipico, nasce con l’obiettivo principale di favorire i lavoratori che hanno bisogno di un orario di lavoro ridotto, quindi per sua stessa natura si rivolge alle lavoratrici. 
Nasce e si sviluppa in un contesto di “flessibilità controllata”, perché il suo ambiente di riferimento lavoristico è ancora fortemente tutelato e strutturato. Inoltre, tende a prendere le caratteristiche più di un lavoro dipendente che indipendente.

Se passiamo ad analizzare le motivazioni che portano le donne ad accettare contratti part-time, scopriamo che le principali indagini concordano nell’evidenziare che per una buona parte delle donne il part-time è volontario. Non è comunque da trascurare che per una quota non troppo minoritaria di donne, invece, il part-time è una scelta residuale, che nasce dall’impossibilità di trovare un lavoro a tempo pieno. 

Se nel caso del part time la flessibilità rappresenta una condizione cercata, lo stesso non vale per il lavoro temporaneo, che è quasi sempre una condizione subìta più che cercata dai lavoratori, sia donne che uomini. Il lavoro temporaneo rappresenta una seconda scelta anche per chi è fuori dal mercato del lavoro.

3. 

Donne e lavoro in provincia di Firenze

Uno dei fenomeni più rilevanti che hanno caratterizzato il mercato del lavoro italiano negli ultimi anni è rappresentato dalla crescita dell’occupazione femminile che, come è stato rilevato, rappresenta il “fulcro” del processo di sviluppo in atto (Istat, 2003; ORML, 2002).

Fra le diverse regioni italiane, la Toscana ha avuto un ruolo trainante nella crescita dell’occupazione femminile, mostrando nell’ultimo quinquennio la dinamica più sostenuta sia nel confronto con il dato nazionale che nel confronto con le dinamiche registrate nelle altre regioni del Centro Nord. L’indice dell’occupazione femminile, posta base 100 al 1997, si attesta in Toscana al 115,4, dato questo superiore al 114,2 delle regioni del Centro Nord e al 114,5 registrato per l’Italia nel suo complesso.

Quanto alle cause, il forte coinvolgimento delle donne sul mercato è da imputarsi in primo luogo all’espansione del settore dei servizi che, come noto, rappresenta un bacino d’impiego a forte connotazione femminile.    

Oltre al processo di terziarizzazione, inoltre, la presenza femminile sul mercato è stata agevolata dall’espansione delle forme di flessibilità occupazionale. Le donne, infatti, “data la necessità di conciliare il lavoro di cura nella famiglia con quello retribuito per il mercato, si presentano spesso sul mercato del lavoro in condizioni di maggiore disponibilità ad accettare forme di lavoro meno impegnative e, soprattutto, con orari di lavoro più brevi” (Istat, 2003).

Infine, non bisogna dimenticare il ruolo della Strategia europea per l’occupazione che, collocando tra i pilastri della propria costruzione il perseguimento di pari opportunità fra i generi, ha incentivato la progettazione e la realizzazione di iniziative integrate mirate a favorire l’inserimento e il reinserimento lavorativo delle donne di diverse età sul mercato del lavoro.

Così come è avvenuto per la Toscana, anche la provincia di Firenze è stata interessata nel corso degli ultimi anni da un incremento dell’occupazione femminile (108,7 è il valore dell’indice al 2002 su base 1997) e da un andamento piuttosto vivace del tasso di occupazione che nel 2002 si è attestato al 53,5%, tre punti percentuali in più rispetto al valore registrato lo stesso anno a livello regionale. 

La crescente presenza femminile sul mercato è stato accompagnata da una trasformazione del rapporto fra donne e lavoro (Pescarolo, 2003). Il confronto fra la curva per età dell’occupazione femminile e maschile (grafico 3.1), infatti,  evidenzia che nel corso del decennio 1993-2002 sono avvenuti due fenomeni. Il primo, certamente positivo, è che le donne hanno aumentato la loro capacità di tenuta sul mercato. Segnale evidente di questo aspetto è il fatto che il tasso di occupazione delle 30-64enni è aumentato, passando dal 43,0% del 1993 al 57,5% del 2002. L’incremento del tasso di occupazione fra le donne adulte ha peraltro contribuito ad avvicinare la curva femminile a quella maschile, come si rileva dal grafico.

Contestualmente, tuttavia, i dati evidenziano un indebolimento della tenuta occupazionale delle giovani donne. Come si rileva dal grafico, infatti, il tasso di occupazione delle 15-24 è sceso dal 29,5% del 1993 al 24,9% del 2002; quello delle 25-29enni è passato dal 60,9% del 1993 al 58,3% del 2002.

Grafico 3.1 

Struttura dell’occupazione per età e per genere in provincia di Firenze nel 1993 e nel 2002
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Come abbiamo accennato, la diffusione delle forme di flessibilità del lavoro rappresenta uno dei fattori in grado di spiegare la maggiore presenza delle donne sul mercato. Se, tuttavia, è possibile indagare il fenomeno sia a livello nazionale che regionale,  “non sono finora disponibili, a scala provinciale, dati adeguati a misurare il processo di flessibilizzazione che negli ultimi dieci anni ha trasformato soprattutto per le giovani generazioni i meccanismi di ingresso sul mercato e che, più in generale, ha messo in discussione i confini ben delineati tra occupazione e disoccupazione tipici del tradizionale modello di lavoro a tempo pieno e indeterminato” (Pescarolo, 2003). 

Nella consapevolezza di questo limite, uno degli obiettivi che si è inteso perseguire attraverso l’indagine, realizzata su un campione rappresentativo di 1.000 donne residenti in provincia di Firenze di età compresa fra i 18 e i 54 anni, è stato quello di valutare e quantificare l’impatto sull’universo femminile provinciale del processo di flessibilizzazione in atto.

Prima di procedere nella lettura dei dati rilevati attraverso l’indagine campionaria, riteniamo opportuno soffermarci su una questione di metodo, che condiziona in parte i risultati ottenuti. Senza entrare nel merito di una discussione assai complessa – e a cui sono state dedicate pagine di riflessione e di dibattito – è chiaro che i termini “occupati” e “disoccupati” altro non sono che “etichette che vengono attribuite a uomini e donne in base ai loro comportamenti per poterli classificare e contare allo scopo di rappresentare la situazione di un mercato del lavoro” (Reyneri, 2002). 

Lo sviluppo sempre più spinto delle attività terziarie e la ristrutturazione della produzione industriale condizionano il criterio di occupazione e ne incrinano l’oggettività. Forme di lavoro alternative al “tempo indeterminato full time” si stanno diffondendo: lavoro indipendente; precario e occasionale; spezzoni di attività; economia sommersa e lavoro nero.

Alla luce di queste considerazioni, abbiamo deciso di utilizzare un criterio ampio per discriminare fra occupate e non occupate. La condizione di occupazione è stata definita utilizzando due domande, in coerenza con l’Indagine ISTAT sulle Forze di lavoro. Nella prima domanda si è chiesto alle intervistate di definire la propria condizione. A coloro che si sono dichiarate “non occupate”, è stato chiesto se avessero comunque svolto almeno un’ora di lavoro retribuito nella settimana precedente all’intervista, includendole fra le “occupate” in caso di risposta affermativa
. 

3.1 

Un primo quadro di sintesi
Per quanto attiene al rapporto fra donne e mercato del lavoro, l’indagine evidenzia che il 66,6% delle intervistate è occupata. Per contro, il 33,4% delle donne si dichiara non occupata
. 

Fra le occupate, il 51,1% ha un lavoro dipendente
; il 10,2% ha un lavoro autonomo; il 5,3% lavora con altre forme contrattuali
. 

Tabella 3.1 

Donne residenti in provincia di Firenze per condizione occupazionale

	
	

	Occupate

	66,6%

	- dipendenti
	51,1%

	- autonome
	10,2%

	- altre forme (co.co.co.; occasionali; ecc.)
	5,3%

	
	

	Non occupate
	33,4%

	- disoccupate
	2,8%

	- in cerca di prima occupazione
	1,2%

	- ha già un lavoro che inizierà in futuro
	0,6%

	- casalinghe
	13,7%

	- studentesse
	10,9%

	- pensionate
	3,0%

	- inabili al lavoro
	0,6%

	- in altra condizione
	0,6%

	
	

	Totale
	100,0%


Base: totale intervistate (1.000)

Nel dettaglio delle non occupate, l’indagine rileva che il gruppo più consistente è rappresentato dalle casalinghe (il 13,7%). In seconda posizione si collocano le studentesse (il 10,9%). 

L’area della “criticità” interessa il 4,0% delle donne intervistate: il 2,8% si è dichiarata disoccupata e l’1,2% in cerca di prima occupazione.

Le pensionate rappresentano il 3,0% del campione. Le altre tipologie, infine, risultano residuali: lo 0,6% delle intervistate ha già un lavoro che inizierà in futuro; lo 0,6% ha dichiarato di essere inabile al lavoro e lo 0,6% è non occupata in altra condizione. 

Il rapporto fra donne e mercato del lavoro si modifica in relazione all’area di residenza. La quota di occupate sul totale delle intervistate, infatti, risulta più consistente nei comuni della “cintura fiorentina” (il 69,0%), rispetto altre due aree in cui è stato suddiviso il territorio provinciale. L’incidenza percentuale delle occupate si attesta al 65,3% nell’area empolese e al 60,3% nel resto della provincia.

Tabella 3.2 

Intervistate per condizione occupazionale e area di residenza
	
	Cintura fiorentina

	Area empolese

	Resto della provincia

	Totale

	Occupate
	69,0%
	65,3%
	60,3%
	66,6%

	Non occupate
	31,0%
	34,7%
	39,7%
	33,4%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale intervistate

La distribuzione delle occupate per fascia di età suggerisce un andamento simile ad una “M” (grafico 3.2), confermando l’esistenza di un legame molto stretto fra probabilità di occupazione e ciclo di vita. Il peso dell’occupazione risulta decisamente contenuto per le ragazze di età compresa fra i 18 e i 24 anni, soltanto il 29,9% delle quali ha dichiarato di essere occupata al momento dell’intervista. 

La quota sale nelle fasce di età successive, per raggiungere un primo punto di massimo in corrispondenza della coorte 30-34 anni (83,1%). Quindi si registra una flessione nella fascia 35-39 anni (77,3%), seguita da una ripresa dell’occupazione nelle classi di età successive, fino a raggiungere un nuovo punto di massimo in corrispondenza della coorte 45-49 anni (83,8%). Infine, la curva, flette nuovamente per la classe successiva: fra le donne di età compresa fra i 50 e i 54 anni, l’incidenza percentuale delle occupate si attesta al 46,7%.

Grafico 3.2 

Incidenza percentuale delle occupate sul totale intervistate per classe di età
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L’analisi della condizione occupazionale per titolo di studio conferma che la probabilità di avere un’occupazione è correlata al livello di istruzione. Come emerge dalla tabella 3.3, infatti, la percentuale di occupate sul totale delle intervistate cresce al crescere del titolo di studio. Fra le donne in possesso di un diploma di laurea, la quota di occupate risulta pari al 79,9%; fra le diplomate il 70,0%; fra le donne in possesso della licenza media il 57,7% e fra le donne con la licenza elementare il 35,9%.

Tabella 3.3 

Intervistate per condizione occupazionale e titolo di studio

	
	Laurea
	Diploma
	Licenza media
	Licenza elementare
	Totale

	Occupate
	79,9%
	70,0%
	57,7%
	35,9%
	66,6%

	Non occupate
	20,1%
	30,0%
	42,3%
	64,1%
	33,4%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale intervistate

I dati rilevati attraverso l’indagine campionaria permettono di verificare il rapporto che esiste fra condizione occupazionale delle intervistate e presenza di figli. Per quanto riguarda questo aspetto, essendo la presenza di figli correlata all’età, si è ritenuto opportuno analizzare la relazione fra condizione occupazionale e presenza di figli nel dettaglio delle diverse fasce di età (tabella 3.4). 

Come emerge chiaramente per ciascuna delle coorti di età prese in esame, la quota di occupate è sempre più elevata fra le donne che non hanno figli. 

Se, ad esempio, consideriamo la coorte 25-29 anni, la quota di occupate è pari al 68,8% fra le donne senza figli, contro il 42,4% delle donne con figli. Allo stesso modo, per le donne dai 45 ai 49 anni, le occupate rappresentano il 100,0% fra le intervistate senza figli e l’80,2% fra le intervistate con figli.

Tabella 3.4

Intervistate per condizione occupazionale, classe di età e presenza di figli

	
	25-29 anni
	30-34 anni
	35-39 anni

	
	Con figli
	Senza figli
	Con figli
	Senza figli
	Con figli
	Senza figli

	Occupate
	42,4%
	68,8%
	79,8%
	87,2%
	72,2%
	90,5%

	Non occupate
	57,6%
	31,2%
	20,2%
	12,8%
	27,8%
	9,5%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale intervistate

Tabella 3.4 (segue)

Intervistate per condizione occupazionale, classe di età e presenza di figli

	
	40-44 anni
	45-49 anni
	50-54 anni

	
	Con figli
	Senza figli
	Con figli
	Senza figli
	Con figli
	Senza figli

	Occupate
	81,3%
	88,2%
	80,2%
	100,0%
	46,6%
	47,8%

	Non occupate
	18,8%
	11,8%
	19,8%
	-
	53,4%
	52,2%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale intervistate

Proseguendo questa prima panoramica sulle caratteristiche dell’occupazione femminile provinciale, un altro aspetto interessante da analizzare riguarda i settori di attività economica verso cui si indirizza l’occupazione femminile.

Nella tabella 3.5 abbiamo riportato la distribuzione delle occupate per settore di attività economica, distinguendo l’area del lavoro subordinato e parasubordinato da quella del lavoro autonomo. 

Anche in questo caso, la distribuzione conferma elementi noti, confermando che l’occupazione femminile si indirizza soprattutto verso il commercio, la pubblica amministrazione e le attività dei servizi in genere. 

Se focalizziamo l’attenzione sull’area del lavoro femminile subordinato e parasubordinato, si rileva che quasi un terzo delle occupate (il 31,7%) lavora nell’ambito della pubblica amministrazione. Il 20,3% lavora nel commercio; il 25,9% negli altri servizi. Di queste, il 14,0% è impegnata nelle attività di servizio alle imprese e l’11,5% nelle attività di servizio alle persone.

Per quanto riguarda l’area del lavoro autonomo, le occupate risultano concentrate nelle attività di servizio alle persone (il 34,3%) e nelle attività commerciali (il 28,4%). 

Tabella 3.5

Distribuzione delle occupate per settore di attività economica

	
	Lavoratrici subordinate e lavoratrici parasubordinate
	Lavoratrici autonome

	Agricoltura
	0,2%
	2,9%

	Industria e artigianato
	21,6%
	13,7%

	Commercio
	20,3%
	28,4%

	Servizi alle persone
	11,5%
	34,3%

	Servizi alle imprese
	14,0%
	16,7%

	P.A.
	31,7%
	-

	Altri servizi
	0,4%
	2,9%

	Non indicato
	0,4%
	1,0%

	Totale
	100,0%
	100,0%


Base: totale occupate 

Quali sono le professioni svolte dalle donne fiorentine? Nella tabella 3.6 si riporta la classifica delle prime dieci professioni dichiarate dalle occupate. Al primo posto si collocano le impiegate, che rappresentano il 35,4% dell’occupazione complessiva. In seconda posizione, piuttosto staccate, ci sono le operaie (10,1%), seguite dalle maestre d’asilo e di scuola elementare (6,2%), dalle infermiere (3,9%) e dalle commesse (3,8%).

L’area dell’insegnamento risulta più consistente se alle maestre d’asilo e alle maestre elementari (il 6,2%) sommiamo le insegnanti della scuola media inferiore e superiore (il 2,9%). Le occupate complessivamente impegnate nell’area dell’insegnamento rappresentano il 9,1% del totale dell’occupazione femminile provinciale.

La classifica vede in settima posizione le addette alle pulizie (2,1%), seguite dalle cameriere in ristoranti o alberghi (1,8%), dalle assistenti di base alla persona (1,5%) e dalle segretarie (1,5%).

Tabella 3.6

Top ten delle professioni svolte dalle donne fiorentine

	
	

	Impiegata
	35,4%

	Operaia
	10,1%

	Maestra d’asilo e maestra elementare
	6,2%

	Infermiera
	3,9%

	Commessa
	3,8%

	Professoressa di scuola media inferiore e superiore
	2,9%

	Addetta alle pulizie
	2,1%

	Cameriera (ristorante/albergo)
	1,8%

	Assistente di base alla persona
	1,5%

	Segretaria
	1,5%


Base: totale occupate

Per concludere il quadro, infine, è opportuno soffermarsi su uno degli aspetti più interessanti – e più nuovi – che emergono dall’indagine. La realizzazione di un’indagine ad hoc, infatti, ha permesso di stimare, con riferimento allo stock dell’occupazione femminile, il modo in cui le donne fiorentine stanno sul mercato
.

Come si può rilevare dalla tabella 3.7, le intervistate ricoprono una pluralità di posizioni lavorative, che vanno dal lavoro subordinato full time al lavoro autonomo, passando per le forme di lavoro atipico/flessibile
. 

La fotografia restituita dall’indagine campionaria  indica che l’area del lavoro subordinato full time interessa il 53,2% dell’occupazione femminile provinciale. Il resto dell’occupazione, poco meno della metà, si divide fra lavoro autonomo e lavoro atipico/flessibile. Nel dettaglio le lavoratrici autonome rappresentano il  15,3% dell’occupazione femminile provinciale; l’area del lavoro non tradizionale interessa il 31,6% delle occupate, dunque poco meno di una lavoratrice su tre.

Esaminando le modalità di lavoro atipico/flessibile nel dettaglio, il 14,4% delle occupate ha un lavoro atipico per l’orario. Si tratta, infatti, di donne che hanno un lavoro a tempo indeterminato a tempo parziale. Il 9,2% ha un lavoro atipico per la durata, essendo occupata con un contratto a termine
. L’8,0% delle occupate fiorentine, infine, sta sul mercato con una modalità di lavoro atipica nella forma contrattuale
. In dettaglio, il 3,6% delle intervistate ha un contratto di collaborazione coordinata e continuativa; il 3,5% svolge lavori occasionali (in alcuni casi regolamentati da rapporti di collaborazione occasionale, in altri senza alcuna forma contrattuale); lo 0,9%, infine, lavora con altre forme, quali ad esempio l’associazione in partecipazione e il “cottimo
”.

Tabella 3.7

Occupate per modalità di lavoro e tipologia contrattuale

	
	

	Dipendenti a tempo indeterminato full time
	53,2%

	
	

	Dipendenti a tempo indeterminato part time
	14,4%

	Dipendenti a termine
	9,2%

	- di cui full time
	5,9%

	- di cui part time
	3,3%

	Collaborazioni coordinate e continuative
	3,6%

	Lavori occasionali (c. occasionali e altre forme)
	3,5%

	Altre forme (associazione in partecipazione, cottimo, ecc)
	0,9%

	
	

	Lavoratrici autonome
	15,3%

	
	

	Totale occupate
	100,0%


Base: totale occupate

3.2 

Lavoro “flessibile” e lavoro “tradizionale” a confronto

Nel corso di questo paragrafo indagheremo con maggiore dettaglio i modi che le donne hanno di stare sul mercato, facendo particolare attenzione alle modalità di lavoro atipiche. Utilizzando lo schema di lettura proposto nel paragrafo precedente cercheremo di valutare che rapporto esiste fra condizione occupazionale e caratteristiche socioanagrafiche delle intervistate.

Con questo obiettivo, le donne che si sono dichiarate occupate sono state suddivise in tre macro gruppi, individuando tre modi possibili di stare sul mercato: il lavoro dipendente a tempo indeterminato full time; il lavoro autonomo; il lavoro non tradizionale, raggruppando insieme forme di lavoro fra loro eterogenee: il lavoro a tempo indeterminato part time, il lavoro a termine, le collaborazioni e le forme di lavoro occasionale. 

Come abbiamo evidenziato nel paragrafo precedente, il lavoro dipendente a tempo indeterminato full time rappresenta il 53,3% dell’occupazione femminile provinciale. Il peso del lavoro autonomo si attesta al 15,4%. Il lavoro atipico/flessibile, complessivamente considerato, costituisce il 31,3% dell’occupazione femminile provinciale.

La distribuzione sul territorio delle tre modalità di lavoro suggerisce alcune differenze interessanti nei tre aggregati territoriali in cui è stato ripartito il territorio provinciale (tabella 3.8). 

Rispetto al dato provinciale, le forme di lavoro non tradizionale risultano percentualmente più presenti nei comuni della cintura fiorentina (32,8%) e dell’area empolese (32,4%). L’incidenza percentuale delle modalità di lavoro atipico/flessibile, per contro, è più contenuta nel resto della provincia, dove le donne occupate con modalità di lavoro non “tradizionali” rappresentano il 25,2% dell’occupazione femminile.

Il lavoro tradizionale, quello a tempo indeterminato full time, è percentualmente più rilevante nell’area empolese (55,9%) e nei comuni della cintura fiorentina (54,0%), mentre risulta più contenuto negli altri comuni della provincia (48,8%), dove sembrano avere un ruolo più rilevante le forme di lavoro autonomo, che costituiscono il 26,0% dell’occupazione femminile (rispetto al 15,3% stimato per la provincia nel suo complesso).

Tabella 3.8

Distribuzione delle occupate per tipologia e area di residenza
	
	Cintura fiorentina
	Resto della provincia
	Area Empolese
	Totale

	Lavoratrici “atipiche”
	32,8%
	25,2%
	32,4%
	31,3%

	Dipendenti a tempo

indeterminato full time
	54,0%
	48,8%
	55,9%
	53,2%

	Lavoratrici autonome
	13,3%
	26,0%
	11,7%
	15,3%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale occupate

Seppure i dati non permettano di scendere in tale dettaglio con un sufficiente grado di rappresentatività, può essere interessante visualizzare, almeno in termini grafici, la composizione percentuale delle diverse modalità di lavoro flessibile suddividendo il territorio provinciale in due macroaree: i comuni della cintura fiorentina e gli altri comuni della provincia. 

Il confronto fra i due istogrammi di composizione (grafico 3.3) suggerisce che le forme di lavoro flessibile hanno una diversa incidenza sull’occupazione femminile nei due ambiti territoriali considerati.

Grafico 3.3

Distribuzione delle diverse forme di lavoro atipico nei comuni della cintura fiorentina e nel resto della provincia
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Il peso del lavoro a termine e delle collaborazioni coordinate e continuative, ad esempio, è più rilevante nei comuni della cintura fiorentina rispetto agli altri comuni della provincia. Per contro il lavoro a tempo indeterminato part time è più consistente – in termini di incidenza sul totale – nel resto della provincia, così come le forme di lavoro saltuario e le altre modalità.

La distribuzione delle diverse forme di lavoro per fascia d’età evidenzia, in primo luogo, che il peso delle forme di lavoro non tradizionale diminuisce al crescere dell’età. Le occupate atipiche/flessibili, infatti, rappresentano il 44,7% delle occupate di età compresa fra i 18 e i 24 anni e il 39,7% fra le 25-29enni. Il loro peso sul totale dell’occupazione femminile scende al 29,8% per le 45-49enni e al 12,7% per le 50-54enni.

Contestualmente, il peso del lavoro tradizionale – cioè dell’occupazione dipendente a tempo indeterminato full time - aumenta al crescere dell’età. La maggiore incidenza percentuale di questa forma di occupazione, infatti, si rileva per le donne fra i 50 e i 54 anni, il 77,2% delle quali ha un’occupazione a tempo indeterminato full time.

Meno lineare, infine, risulta l’andamento del lavoro autonomo. L’incidenza percentuale delle lavoratrici autonome risulta minima per la coorte 18-24 anni. Successivamente cresce, raggiungendo il peso più elevato fra le occupate della coorte 30-34 anni, il 19,9% delle quali è una lavoratrice autonoma. Quindi, i dati rilevati evidenziano una flessione fino alla classe 40-44 anni, una nuova ripresa fra le occupate 45-49enni e un calo al 10,1% fra le occupate di età compresa fra i 50 e i 54 anni.

Tabella 3.9

Distribuzione delle occupate per tipologia e fascia di età
	
	18-24 anni
	25-29 anni
	30-34 anni
	35-39 anni
	40-44 anni
	45-49 anni
	50-54 anni

	Lavoratrici “atipiche”
	44,7%
	39,7%
	31,2%
	32,8%
	35,3%
	29,8%
	12,7%

	Dipendenti a tempo indeterminato 

full time
	47,4%
	43,6%
	48,9%
	50,0%
	51,3%
	55,9%
	77,2%

	Lavoratrici autonome
	7,9%
	16,7%
	19,9%
	17,2%
	13,4%
	15,1%
	10,1%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale occupate

Come si distribuiscono le singole modalità di lavoro flessibile/atipico per coorti di età? Nel grafico 3.4 si è riportata la distribuzione per età dell’incidenza delle diverse forme sul totale dell’occupazione. 

Anche in questo caso, ci limitiamo a fornire una rappresentazione grafica, perché le stime nel dettaglio delle diverse forme di lavoro atipico non sono sufficientemente rappresentative per tutte le modalità di lavoro individuate.

Cominciamo dal lavoro a tempo indeterminato part time. Come emerge dal grafico, questa modalità di lavoro è irrilevante fra le occupate che appartengono alla coorte 18-24 anni. L’incidenza percentuale del lavoro a tempo parziale cresce all’aumentare dell’età, per raggiungere il peso maggiore in corrispondenza della classe 40-44 anni.

L’incidenza percentuale del lavoro a termine sembra suggerire che questa modalità di lavoro risulta consistente soprattutto per le giovani donne, rappresentando una modalità di ingresso sul mercato. Il peso percentuale del lavoro a termine si riduce all’aumentare dell’età delle intervistate, pur presentando una lieve – e interessante - ripresa in corrispondenza della coorte 40-44 anni. 

Grafico 3.4

Incidenza percentuale delle diverse modalità di lavoro flessibile per classi di età
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Anche le collaborazioni coordinate e continuative sembrerebbero rappresentare soprattutto una modalità di ingresso sul mercato. L’indagine evidenzia, infatti, che il loro utilizzo è massimo fra le occupate di età compresa fra i 25 e i 35 anni. Anche in questo caso, tuttavia, è interessante rilevare una lieve ripresa del peso percentuale delle co.co.co. sull’occupazione femminile in corrispondenza dell’ultima classe di età indagata, quella cioè che va dai 50 ai 54 anni.

Per quanto concerne le altre forme – che comprendono tutta l’area del lavoro saltuario e/o non regolamentato da contratti – l’indagine evidenzia un andamento piuttosto interessante. 

In primo luogo, come emerge dal grafico, si tratta di una modalità di lavoro che interessa prevalentemente le occupate più giovani, quelle cioè di età compresa fra i 18 e i 29 anni. Tuttavia, l’incidenza percentuale di tali forme di lavoro risulta non trascurabile anche per le donne dai 45 ai 49 anni.

Oltre a stimare la quota di occupazione femminile in condizioni di lavoro atipico/flessibile, attraverso l’indagine si sono esplorate le motivazioni che stanno dietro alle diverse forme di lavoro flessibile. Per questo motivo, in sede di intervista è stato chiesto alle lavoratrici part time, alle lavoratrici a termine e alle lavoratrici con rapporti di collaborazione coordinata e continuativa di indicare i motivi per cui sono occupate con forme di lavoro non tradizionale. 

Cominciamo dalle occupate part time. Nel 61,7% dei casi, il lavoro part time rappresenta un modo per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari, confermando il fatto che tale modalità di lavoro rappresenta un importante strumento di conciliazione fra tempi di lavoro e tempi di cura. 

Tuttavia, ci sembra da non trascurare il fatto che per il 19,5% di occupate part time il lavoro a tempo parziale non rappresenta una scelta, ma un’imposizione. Quasi un’intervistata su cinque, infatti, ha dichiarato di lavorare a tempo parziale perché non è riuscita a trovare un lavoro a tempo pieno. 

Tabella 3.10

Per quale motivo ha un’occupazione part time
? 
	
	

	Per prendermi cura dei figli e/o di altri familiari
	61,7%

	Non ho trovato un lavoro a tempo pieno
	19,5%

	Studio/sto seguendo corsi di formazione professionale
	6,3%

	Per avere più tempo per me
	5,5%

	Malattia, problemi di salute
	3,8%

	Faccio anche un altro lavoro
	0,8%


Base: dipendenti part time

Nel dettaglio dell’età, la quota di part time “non scelto” sale sensibilmente fra le ragazze di età compresa fra i 25 e i 29 anni, la metà delle quali ha dichiarato di lavorare part time perché non è riuscita a trovare un lavoro a tempo pieno
.

Per quanto riguarda le altre motivazioni, l’indagine evidenzia che esiste una quota non irrilevante di occupate che ha scelto di lavorare a tempo parziale per motivi personali (e dunque non legati alle esigenze della famiglia o alla doppia presenza). In dettaglio, il 5,5% delle intervistate lavora part time per avere più tempo per sé e il 6,3% per motivi di studio e di formazione.

Se, nel caso del lavoro part time, l’imposizione da parte del mercato risulta tutto sommato circoscritta e limitata ad alcune tipologie di donne (soprattutto quelle più giovani), l’analisi della distribuzione delle risposte per le lavoratrici a termine e con contratto di collaborazione coordinata e continuativa evidenzia invece, come la modalità di risposta prevalente sia l’assenza di alternative. Quasi il 70% delle intervistate, infatti, ha dichiarato di lavorare a termine o come co.co.co. perché non ha trovato un altro tipo di lavoro. 

E’ evidente, dunque, che tali modalità di lavoro non rappresentano, almeno nella percezione delle intervistate, strumenti per la conciliazione dei tempi di lavoro con i tempi di cura. Soltanto il 4,7% delle intervistate, infatti, ha dichiarato di lavorare con un contratto a termine o con una collaborazione coordinata e continuativa per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari.

Tabella 3.11

Per quale motivo lavora con un contratto a termine o con co.co.co.
? 
	
	

	Non ho trovato altro tipo di lavoro/mi è stato offerto solo questo tipo di lavoro
	69,4%

	Sono in prova
	10,6%

	Studio/sto seguendo corsi di formazione professionale
	9,4%

	Per prendermi cura dei figli e/o di altri familiari
	4,7%

	Per avere più tempo per me
	3,5%


Base: occupate a termine; occupate a collaborazione coordinata e continuativa

Prima di concludere questo paragrafo, un ultimo aspetto su cui vale la pena soffermare l’attenzione riguarda la distribuzione delle diverse forme e modalità di lavoro per settore di attività economica.

Nella tabella 3.12 abbiamo riportato la distribuzione percentuale per alcuni settori di attività economica di alcune modalità di occupazione. In particolare, abbiamo scelto di mettere a fuoco il comportamento delle lavoratrici a tempo indeterminato full time, delle occupate a tempo indeterminato part time e delle occupate a tempo determinato. Nell’ultima colonna si è riportata la distribuzione, relativamente ai settori indicati, dell’insieme delle occupate con rapporto di lavoro subordinato e parasubordinato. 

Come emerge dalla tabella, il lavoro tradizionale a tempo indeterminato full time risulta più presente nell’industria e nell’artigianato (il 22,9% rispetto al 21,6%) e nella pubblica amministrazione (il 40,1% rispetto al 31,7%). 

Per quanto riguarda il lavoro a tempo indeterminato part time, l’indagine evidenzia una maggiore presenza, ovviamente in termini relativi, nell’industria e nell’artigianato (il 24,0% rispetto al 21,6%), nel commercio (il 32,3% rispetto al 20,3%), nei servizi alle persone (il 17,7% rispetto all’11,5%) e nei servizi alle imprese (il 15,6% rispetto al 14,0%).

Il lavoro a tempo determinato, infine, è maggiormente presente nel commercio (il 23,0% rispetto al 20,3%) e nelle attività di servizio alle persone (il 12,3% rispetto all’11,5%).

Tabella 3.12

Distribuzione delle occupate per alcuni settori di attività economica per alcune tipologie contrattuali 
	
	Tempo indeterminato full time
	Tempo indeterminato part time
	Tempo determinato
	Totale

	Industria e artigianato
	22,9%
	24,0%
	18,0%
	21,6%

	Commercio
	17,8%
	32,3%
	23,0%
	20,3%

	Servizi alle persone
	6,8%
	17,7%
	12,3%
	11,5%

	Servizi alle imprese
	12,1%
	15,6%
	13,1%
	14,0%

	Pubblica Amministrazione
	40,1%
	9,4%
	23,0%
	31,7%


Base: totale occupate con rapporto di lavoro subordinato e parasubordinato

Come emerge dall’indagine, un terzo dei contratti di lavoro part time si concentra nel settore del commercio. In questo senso, può essere interessante rilevare un dato che emerge incrociando le motivazioni che stanno dietro alla scelta delle lavoratrici a tempo parziale e il settore di attività economica. 

Se, infatti, consideriamo il gruppo di coloro che lavorano part time perché non hanno trovato un lavoro a tempo pieno, l’indagine evidenzia che il 28,0% è occupata proprio nel settore del commercio. Per contro, soltanto il 19,0% delle donne che hanno scelto un lavoro part time per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari è occupata nell’ambito del commercio. 
Ciò potrebbe suggerire che la domanda di lavoro espressa dalle imprese del settore si caratterizza, rispetto a quella di altri settori di attività economica, per una maggiore richiesta di lavoro a tempo parziale.

3.3 

Le donne non occupate

Come abbiamo accennato nelle pagine precedenti, l’indagine si è posta come obiettivo quello di indagare il rapporto con il lavoro delle donne residenti in provincia di Firenze. Pur focalizzando l’attenzione sulle occupate, tuttavia, nell’ambito del questionario sono state poste una serie di domande anche alle donne che si sono dichiarate non occupate e che non hanno svolto ore di lavoro retribuito nella settimana precedente all’intervista. 

Per quanto attiene alle principali caratteristiche socioanagrafiche delle donne che si trovano fuori dal mercato del lavoro al momento della rilevazione, si rimanda all’analisi svolta nel paragrafo 3.1. Ciò su cui invece vogliamo focalizzare l’attenzione in questo paragrafo è il tipo di rapporto che le donne non occupate hanno avuto, in passato, con il lavoro. 

L’indagine realizzata evidenzia che il 58,1% delle donne non occupate al momento dell’intervista ha svolto, in passato, un lavoro retribuito. Per contro, esiste una quota non irrilevante di donne (il 41,9%) che non ha mai lavorato.

Tabella 3.13

Donne non occupate per precedenti esperienze di lavoro

	
	

	Non occupate con precedenti esperienze di lavoro
	58,1%

	Non occupate senza precedenti esperienze di lavoro
	41,9%

	Totale
	100,0%


Base: totale non occupate

Il fatto di non aver maturato precedenti esperienze di lavoro risulta correlato, ovviamente, con l’età delle intervistate. La probabilità di non essere mai entrata sul mercato, dunque, è certamente più elevata fra le giovani. In questo senso è interessante incrociare la risposta per la condizione di non occupazione (grafico 4). 

Se tralasciamo le disoccupate e le pensionate, possiamo soffermare l’attenzione su due elementi. In primo luogo, l’aver maturato precedenti esperienze di lavoro non è un fatto del tutto inusuale fra le più giovani. Poco meno di un terzo delle studentesse (il 31,2%) e circa un terzo delle donne che si sono dichiarate in cerca di prima occupazione (33,3%) ha avuto precedenti esperienze di lavoro. In secondo luogo, fra coloro che attualmente si dichiarano casalinghe è elevata la quota di donne ha maturato, in passato, esperienze di lavoro (il 63,5%). 

Grafico 3.5

Donne non occupate con precedenti esperienze di lavoro per condizione di non occupazione
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Alle donne attualmente non occupate, ma che hanno dichiarato di aver avuto esperienze di lavoro nel corso della loro vita, è stato chiesto di indicare l’anno in cui si è concluso il loro ultimo lavoro (tabella 3.14). Per una buona quota di intervistate l’ultimo lavoro si è concluso recentemente: nel corso dell’ultimo anno per il 24,2%; non più di due anni fa per il 23,7%. Tuttavia, l’indagine evidenzia che fra le donne residenti in provincia esiste una quota consistente di donne ancora in età lavorativa che hanno abbandonato il mercato del lavoro ormai da molto tempo. Circa un quarto delle intervistate, infatti, ha smesso di lavorare da più di dieci anni.

Tabella 3.14

Quando si è concluso il suo ultimo lavoro?

	
	

	Nell’ultimo anno (2003)
	24,2%

	Da 1 a 2 anni (2001-2002)
	23,7%

	Da 3 a 5 anni (1998-2000)
	14,4%

	Da 5 a 10 anni (1993-1997)
	12,4%

	Da più di 10 anni
	24,2%

	Non indicato
	1,0%

	Totale
	100,0%


Base: non occupate con precedenti esperienze di lavoro

Per quale motivo si è concluso l’ultimo lavoro? L’analisi della distribuzione delle risposte evidenzia che la causa più frequente è rappresentata dalla maternità/nascita di un figlio (24,7%). Fra le cause di uscita dal mercato, è comunque importante registrare un 20,1% di donne che ha smesso di lavorare perché si è concluso un lavoro a termine e un 15,5% che è stata licenziata o messa in mobilità. Se sommiamo queste due modalità, si ottiene un 35,6% di donne per le quali l’abbandono del lavoro non è il frutto di una ‘scelta’, ma una imposizione da parte del mercato.

Per concludere, è interessante rilevare una quota non trascurabile di intervistate che ha smesso di lavorare per motivi personali (10,3%) e per motivi di studio/formazione (8,2%).

Tabella 3.15

Per quale motivo si è concluso il suo ultimo lavoro?

	
	

	E’ stata licenziata o messa in mobilità
	15,5%

	Fine di un lavoro a termine
	20,1%

	Maternità, nascita di un figlio
	24,7%

	Altri motivi familiari
	9,3%

	Studio e/o formazione
	8,2%

	Motivi personali
	10,3%

	Pensionamento
	11,9%

	Totale
	100,0%


Base: non occupate con precedenti esperienze di lavoro

Può essere interessante incrociare il motivo per cui si è concluso l’ultimo lavoro con l’età dell’intervistata. Al di là di alcuni aspetti forse scontati - come ad esempio il fatto che l’interruzione del lavoro è da attribuire a motivi di studio e formazione esclusivamente per le più giovani e che il pensionamento interessa soltanto le donne dell’ultima fascia di età indagata - si può rilevare un aspetto interessante. 
Sono soprattutto le più giovani ad aver smesso di lavorare perché si è concluso un lavoro a termine. Tale modalità di risposta, pari al 20,1% per il totale delle intervistate, si attesta al 53,8% per le 18-24enni e al 47,6% per le 25-29enni. Il dato risulta coerente con quanto rilevato in precedenza. I lavori a termine sono particolarmente diffusi soprattutto fra le lavoratrici più giovani, rappresentando, almeno in questa fase, una diffusa modalità di ingresso sul mercato.

3.4 

Le donne in cerca di lavoro

Per concludere questo primo quadro relativo al rapporto fra donne e lavoro in provincia di Firenze, focalizziamo l’attenzione su un’ultima tipologia di intervistate: le donne che hanno dichiarato di essere, al momento dell’intervista, alla ricerca di un lavoro.

L’indagine ha rilevato che il 13,1% delle intervistate è alla ricerca di un lavoro. Il fenomeno non interessa soltanto le donne che attualmente sono fuori dal mercato, ma anche una parte delle occupate (tabella 3.16). Nel dettaglio, il 10,1% delle occupate ha dichiarato di essere in cerca di una nuova occupazione. La quota sale al 19,2% per le donne che si sono dichiarate non occupate al momento dell’intervista.

Tabella 3.16

E’ alla ricerca di un lavoro?

	
	Occupate
	Non occupate
	Totale

	Sì
	10,1%
	19,2%
	13,1%

	No
	89,9%
	80,8%
	86,9%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: totale intervistate

Prima di approfondire alcuni elementi per le donne che si sono dichiarate in cerca di lavoro, è utile focalizzare l’attenzione sulle non occupate che non sono in cerca di un lavoro e, soprattutto, sulle loro motivazioni. 
L’indagine evidenzia che fra le donne non occupate, l’80,2% non è intenzionata ad entrare sul mercato. Per quanto attiene alle motivazioni, il 37,0% delle non occupate non cerca un lavoro perché si prende cura dei figli e/o di altri familiari; il 32,6% studia o sta seguendo corsi di formazione professionale. L’11,1% è in pensione, dunque risulta uscita definitivamente dal mercato. Il 10,0%, infine, ha dichiarato di non cercare lavoro perché non è interessata a lavorare o, comunque, perché ritiene di non averne bisogno.

Tabella 3.17

Per quale motivo non è alla ricerca di un lavoro?

	
	

	Per prendermi cura dei figli e/o di altri familiari
	37,0%

	Per studiare o frequentare corsi di formazione professionale
	32,6%

	Sono in pensione
	11,1%

	Non mi interessa/non ne ho bisogno
	10,0%

	Per malattia/problemi di salute
	4,3%

	Inizierò un’attività in futuro
	3,5%

	Penso di non riuscire a trovare un lavoro
	1,1%

	Altro
	0,4%

	Totale
	100,0%


Base: donne non occupate, che hanno dichiarato di non essere in cerca di un lavoro

Ma qual è il tipo di occupazione prevalentemente cercato? Se facciamo riferimento all’intero gruppo delle donne che ha dichiarato di essere in cerca di un lavoro (ultima colonna della tabella 3.18), si rileva che il 56,5% è in cerca di un lavoro alle dipendenze; il 10,7% è interessata ad un lavoro in proprio; il 3,8% ad un lavoro occasionale e saltuario. Il 29,0%, infine, non ha preferenze particolari.

E’ interessante rilevare che la quota di intervistate che ha indicato di non avere preferenze è più elevata fra le non occupate, cioè fra le donne che fuori dal mercato al momento dell’intervista: il 30,5% rispetto al 25,4% delle occupate.

Tabella 3.18

Qual è il tipo di occupazione prevalentemente cercato?

	
	Occupate
	Non occupate
	Totale

	Un lavoro come dipendente
	58,2%
	55,8%
	56,5%

	Un lavoro autonomo
	11,9%
	10,2%
	10,7%

	Un lavoro saltuario/occasionale
	4,5%
	3,5%
	3,8%

	Senza preferenze
	25,4%
	30,5%
	29,0%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: donne che si sono dichiarate in cerca di lavoro

Per quanto riguarda infine i tempi di lavoro, il 45,8% delle intervistate è alla ricerca di un lavoro part time; il 32,1% vorrebbe lavorare a tempo pieno; il 22,1% non ha, in tal senso, particolari preferenze. 

Dall’indagine emerge che l’esigenza di lavorare part time è più cogente fra le donne che attualmente sono fuori dal mercato del lavoro. Per il 60,9% delle non occupate, infatti, il tempo parziale rappresenta una condizione importante per rientrare sul mercato. Per contro, è interessante rilevare che soltanto il 12,5% delle donne che si trovano attualmente fuori dal mercato sarebbe interessata a rientrare/entrare con un lavoro full time.

Anche per quanto riguarda questo aspetto, infine, la modalità “senza preferenze” risulta più diffusa fra le donne non occupate: il 26,6% rispetto al 17,9% delle occupate.

Tabella 3.19

Sta cercando un lavoro a tempo pieno o a tempo parziale?

	
	Occupate
	Non occupate
	Totale

	A tempo pieno
	50,7%
	12,5%
	32,1%

	A tempo parziale
	31,3%
	60,9%
	45,8%

	Senza preferenze
	17,9%
	26,6%
	22,1%

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: donne che si sono dichiarate in cerca di lavoro

Nel dettaglio dell’età, i dati rilevati dall’indagine evidenziano che la ricerca di un lavoro part time è particolarmente diffusa fra le donne di alcune fasce di età. In primo luogo fra le giovanissime: il 61,9% delle 18-24enni in cerca di un lavoro è interessata a lavorare a tempo parziale. In questo caso, l’esigenza del part time è legata essenzialmente a motivi di studio, come si rileva incrociando il dato con la risposta relativa alle motivazioni. 

La richiesta del part time è altrettanto elevata fra le donne della coorte 35-39 anni (il 65% delle quali ha dichiarato di cercare un lavoro part time) e fra le 40-44enni (il 60,0%). Per questa tipologia di intervistate, la ricerca di un’occupazione a tempo parziale è dettata essenzialmente dalla necessità di conciliare i tempi di lavoro con i tempi di cura, come emerge incrociando il dato con le motivazioni.

Il dato è confermato dal fatto che la ricerca di un lavoro part time è fortemente condizionata dalla presenza di figli, come emerge dal grafico 5.

Grafico 3.5

Donne in cerca di lavoro per tipo di occupazione cercata e presenza di figli
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Fra le donne con figli, la ricerca di un lavoro part time è particolarmente rilevante: il 71,4% ha infatti dichiarato di essere alla ricerca di un’occupazione a tempo parziale, rispetto al 14,3% che vorrebbe lavorare a tempo pieno e al 14,3% che non indica particolari preferenze.

La richiesta di part time, per contro, è sensibilmente più contenuta fra le donne che non hanno figli. Di queste, infatti, soltanto il 26,7% cerca un’occupazione a tempo parziale, rispetto al 45,3% che vorrebbe lavorare a tempo pieno e al 28,0% che non ha particolari preferenze circa l’orario di lavoro.

4. 

L’organizzazione del lavoro

4.1

La flessibilità nella gestione dei tempi di lavoro

La presenza femminile sul mercato, soprattutto in alcune fasi della vita, può essere incentivata dalla possibilità di gestire in maniera flessibile i tempi di lavoro. 

Per questo motivo, nel corso dell’intervista si è cercato di stimare la “flessibilità dal lato dell’offerta di lavoro”, ovvero l’elasticità che le occupate hanno di gestire l’entrata o l’uscita dal lavoro e il carico di ore settimanali in un determinato intervallo di riferimento. 

Per valutare il livello di flessibilità sono state poste due domande ad un sottoinsieme di occupate: le lavoratrici dipendenti e le lavoratrici con rapporto di collaborazione coordinata e continuativa. La prima domanda ha indagato il livello di flessibilità in entrata; la seconda il livello di autonomia che le occupate hanno nella gestione del carico di ore-lavoro settimanali.

Cominciamo dal primo aspetto. Per quanto riguarda l’entrata al lavoro, il 71,1% delle occupate con rapporto di lavoro dipendente o co.co.co. ha dichiarato di dover entrare ad un’ora precisa. Il 22,5% può entrare al lavoro in una fascia oraria; il 5,6%, infine, può entrare al lavoro a qualsiasi ora.

Tabella 3.20

Parliamo del suo orario giornaliero. Per quanto riguarda l’entrata al lavoro lei:

	
	

	Deve entrare al lavoro ad un’ora precisa
	71,1%

	Può entrare al lavoro in una fascia oraria
	22,5%

	Può entrare al lavoro a qualsiasi ora
	5,6%

	Totale
	100,0%


Base: occupate dipendenti e co.co.co.

Per quanto attiene alla gestione del carico di lavoro settimanale, il 32,3% ha una certa autonomia, potendo scegliere di lavorare meno ore un giorno e recuperarle un altro. Per contro, il 66,9% delle occupate dichiara di non avere alcuna possibilità di gestire in maniera autonoma il monte ore settimanali previsto dal contratto.

Tabella 3.21

Può scegliere di lavorare meno ore un giorno e recuperarle un altro giorno (rispetto al numero di ore di lavoro settimanali stabilite dal suo contratto/accordo)?

	
	

	Sì
	32,3%

	No
	66,9%

	Totale
	100,0%


Base: occupate dipendenti e co.co.co.

L’analisi congiunta delle modalità di riposta alle due domande permette di elaborare una gradazione del livello di flessibilità dal lato dell’offerta, nell’ambito di un intervallo di riferimento i cui estremi sono rappresentati dalla situazione di massima elasticità da un lato e da quella di massima rigidità dall’altro.

Se facciamo riferimento all’insieme delle occupate con rapporto di lavoro subordinato o parasubordinato, l’indagine evidenzia che esiste una quota minoritaria di donne - meno del 20% - che ha una buona autonomia nella gestione dei tempi del proprio lavoro. Questo gruppo di occupate comprende il 5,6% che ha dichiarato di poter entrare al lavoro a qualsiasi ora e il 13,7% che può entrare in una fascia oraria e, contestualmente, può gestire con una certa autonomia il proprio monte ore-lavoro settimanale.

Un po’ più di un quarto delle occupate – il 26,1% - usufruisce di almeno una forma di flessibilità. In dettaglio, il 9,0% può contare su forme di flessibilità in entrata; il 17,1% può gestire in maniera flessibile il proprio carico di lavoro settimanale. 

Il 54,6% delle occupate, infine, non usufruisce di alcuna forma di flessibilità. 

L’indagine evidenzia che le occupate nel pubblico impiego usufruiscono di una maggiore flessibilità dal lato dell’offerta. In effetti, è interessante rilevare che il 75,5% delle donne che lavorano nel settore privato non usufruisce di alcuna forma di flessibilità, contro il 10,0% delle intervistate che lavorano nel settore pubblico.

Un altro aspetto interessante, riportato sempre nella tabella 3.22, riguarda la distribuzione delle diverse forme di flessibilità nel pubblico impiego
 e nel settore privato. 

Tabella 3.22

Flessibilità e rigidità per l’occupazione femminile

	
	Pubblico impiego
	Privato
	Totale

	Può entrare al lavoro a qualsiasi ora
	3,5%
	6,6%
	5,6%

	Flessibilità in entrata e nella gestione del monte ore settimanale
	22,9%
	9,4%
	13,7%

	
	
	
	

	Solo flessibilità in entrata 
	10,6%
	8,3%
	9,0%

	Solo flessibilità nella gestione del monte ore
	52,9%
	0,3%
	17,1%

	
	
	
	

	Nessuna forma di flessibilità
	10,0%
	75,5%
	54,6%

	
	
	
	

	Totale
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Base: occupate dipendenti e co.co.co.

Per quanto attiene alla sola flessibilità in entrata, non si rilevano particolari differenze fra i due ambiti di attività. Questa modalità, infatti, interessa il 10,6% delle occupate nel pubblico impiego e l’8,3% delle occupate del privato. 

Per contro, l’autonomia nella gestione del carico di lavoro settimanale costituisce una modalità presente quasi esclusivamente il pubblico impiego. La possibilità di gestire il carico di ore settimanali con una certa autonomia, infatti, è dichiarata dal 52,9% delle occupate nel settore pubblico contro lo 0,3% delle donne che lavorano in aziende private.

4.2

La mobilità casa-lavoro: tempi e mezzi 

Nella gestione e nell’organizzazione dei tempi di vita, un fattore importante è rappresentato dal tempo necessario a raggiungere il luogo di lavoro. L’importanza della questione della mobilità per le lavoratrici è confermata da un elemento emerso dall’indagine, di cui ci occuperemo più avanti, ma su cui in questa sede ci sembra opportuno iniziare a riflettere. 
Nella ricerca di lavoro, uno degli aspetti a cui le intervistate attribuiscono maggiore importanza è rappresentato dal fatto che il lavoro sia vicino alla propria abitazione, e dunque facilmente e velocemente raggiungibile.

Nella consapevolezza della centralità della questione della mobilità soprattutto per le donne che devono gestire la doppia presenza, nell’ambito dell’indagine sono state dedicate due domande per indagare tempi e i mezzi che le occupate utilizzano per recarsi al lavoro. 

Per quanto riguarda i mezzi (tabella 3.23), l’indagine evidenzia il ricorso, in maniera netta, ai mezzi propri. Il 54,0% delle occupate si reca al lavoro utilizzando l’automobile; il 15,7% usa il motorino e il 6,3% la bicicletta. Per contro, il ricorso ai mezzi pubblici interessa una quota minoritaria di occupate: il 10,7% si reca al lavoro in autobus o in pulmann e il 5,1% il treno. Il 15,2%, infine, si reca al lavoro a piedi.

Tabella 3.23

Come si reca abitualmente al lavoro?

	
	

	A piedi
	15,2%

	In bicicletta
	6,3%

	In motorino
	15,7%

	In treno
	5,1%

	In autobus/pullmann
	10,7%

	In automobile
	54,0%


Base: totale occupate

Riguardo ai tempi di percorrenza casa-lavoro (tabella 3.24), la prevalenza delle occupate impiega fino a 15 minuti per raggiungere il proprio posto di lavoro (56,9%). Per il 24,9% delle intervistate il tempo necessario è compreso fra i 16 e i 30 minuti. Il peso delle donne che impiegano tra i 31 e 60 minuti risulta meno rilevante (14,3%). Appena il 3,5% delle intervistate, infine, impiega oltre un’ora per spostarsi da casa al lavoro.

Tabella 3.24

Quanto tempo impiega, abitualmente, per arrivare al lavoro?

	
	

	Fino a 15 minuti
	56,9%

	Da 16 a 30 minuti
	24,9%

	Da 31 a 60 minuti
	14,3%

	Oltre 60 minuti
	3,5%

	Non indicato
	0,5%

	Totale
	100,0%


Base: totale occupate

5. 

Lavoro, famiglia e vita di coppia

Una sezione del questionario è stata dedicata ad indagare con particolare attenzione il rapporto che hanno con il lavoro le donne che vivono in coppia. Prima di entrare nel merito dell’analisi, è opportuno valutare l’incidenza, sul totale del campione, delle donne che vivono in coppia e, più in generale, la distribuzione delle intervistate per tipologia familiare di appartenenza
. 

Facendo riferimento all’intero campione, l’indagine evidenzia che il 65,6% delle intervistate vive in coppia: di queste, il 49,5% con figli e il 16,1% senza figli. Il 7,8% vive da sola; il 20,4% con i genitori e/o altri parenti; il 6,1%, infine, vive senza partner con i figli (“sola” con figli).

Tabella 3.25

Distribuzione delle intervistate per tipologia familiare di appartenenza

	
	

	Da sola
	7,8%

	Con i genitori e/o altri parenti
	20,4%

	In coppia senza figli
	16,1%

	In coppia con figli
	49,5%

	“Sola” con figli
	6,1%

	Totale
	100,0%


Base: totale donne intervistate

Un primo aspetto su cui focalizzare l’attenzione riguarda l’analisi della condizione occupazionale delle intervistate incrociata con la condizione occupazionale del coniuge/ partner. Nella tabella 3.26 si è riportata la distribuzione delle donne che vivono in coppia per condizione occupazionale e per condizione occupazionale del partner, indicando le percentuali totali.

Fra le donne che vivono in coppia, la modalità più frequente è rappresentata dalla situazione in cui entrambi i componenti della coppia sono occupati (il 65,9%). In seconda posizione, seppure decisamente staccate, si collocano le coppie composte da casalinghe e occupati (il 16,5%). Nel 3,5% dei casi le coppie sono composte da occupate e pensionati e, sempre nel 3,5% dei casi, da disoccupate e occupati. Tutte le altre modalità, infine, risultano residuali.

Nelle pagine che seguono analizzeremo con maggiore dettaglio le donne occupate che vivono in coppia.

Tabella 3.26

Graduatoria della distribuzione delle donne che vivono in coppia per condizione occupazionale e per condizione occupazionale del partner (percentuali totali)

	Condizione occupazionale dell’intervistata
	Condizione occupazionale del partner
	PESO %

	Occupata
	Occupato
	65,9%

	Casalinga
	Occupato
	16,5%

	Occupata
	Pensionato
	3,5%

	Disoccupata
	Occupato
	3,5%

	Casalinga
	Pensionato
	3,2%

	Pensionata
	Occupato
	2,1%

	Pensionata
	Pensionato
	2,1%

	In Altra Condizione
	Occupato
	1,8%

	Occupata
	Disoccupato
	0,6%

	In Altra Condizione
	Pensionato
	0,5%

	Casalinga
	Disoccupato
	0,2%

	In Altra Condizione
	Disoccupato
	0,2%


Base: donne che vivono in coppia

Un primo aspetto interessante riguarda il confronto fra la posizione occupata sul mercato dai due componenti della coppia. Per questo motivo, nella tabella 3.27 si riporta la distribuzione delle donne occupate che vivono in coppia per posizione sul mercato e per posizione del partner.

La modalità più frequente è rappresentata dalle coppie in cui entrambi i componenti hanno un rapporto di lavoro dipendente (il 42,3% dei casi). Nel 13,9% dei casi la donna ha un rapporto di lavoro subordinato e il partner è un lavoratore autonomo. La situazione opposta (donna con lavoro autonomo e uomo con rapporto di lavoro dipendente) interessa invece il 6,8% dei casi.

Tabella 3.27

Graduatoria della distribuzione delle occupate che vivono in coppia per posizione sul mercato e per posizione del partner (percentuali totali)

	Rapporto di lavoro dell’intervistata
	Rapporto di lavoro del partner
	PESO %

	Dipendente
	Dipendente
	42,3%

	Dipendente
	Autonomo
	13,9%

	Autonoma
	Dipendente
	6,8%

	Autonoma
	Autonomo
	6,3%

	Altre Forme
	Dipendente
	2,1%

	Altre Forme
	Autonomo
	1,5%

	Dipendente
	Altre Forme
	1,0%

	Autonoma
	Altre Forme
	-

	Altre Forme
	Altre Forme
	-


Base: occupate che vivono in coppia

L’ultimo aspetto su cui intendiamo riflettere, con riferimento ai nuclei familiari “double income”, riguarda il rapporto fra i due portatori di reddito. 

Nella prima colonna della tabella 3.28 si è riportata la distribuzione delle risposte per il totale delle occupate, siano esse part time che full time. Come emerge in maniera evidente, all’interno dei nuclei familiari indagati, il reddito da lavoro percepito dalle donne è nella maggior parte dei casi più basso rispetto a quello del partner. 

Il 21,4% delle occupate che vivono in coppia, infatti, ha dichiarato di percepire un reddito da lavoro molto più basso del partner e il 33,3% un po’ più basso. Nel 24,8% dei casi il reddito della donna è più o meno uguale rispetto a quello del partner; nel 10,9% risulta un po’ più alto. Per concludere, solamente nel 5,4% le intervistate hanno dichiarato di percepire un reddito molto più alto rispetto al partner.

E’ ovvio che il reddito percepito dipende anche dal tempo dedicato al lavoro. Per questo motivo, nella terza colonna della tabella 3.28 si è riportata la distribuzione delle risposte considerando esclusivamente le donne che lavorano full time. 
Anche al netto delle donne che lavorano part time, la distribuzione di frequenza non si modifica di molto. Nel 15,0% dei casi le occupate percepiscono un reddito molto più basso rispetto al partner, pur lavorando a tempo pieno. Nel 34,6% il reddito percepito è un po’ più basso; nel 27,8% risulta più o meno uguale. Nel 13,5% un po’ più alto e nel 5,6% risulta molto più alto.

Tabella 3.28

Rispetto al reddito del partner, il suo reddito è:

	
	Donne occupate che vivono in coppia
	Donne occupate full time che
vivono in coppia

	Molto più basso
	21,4%
	15,0%

	Un po’ più basso
	33,3%
	34,6%

	Più o meno uguale
	24,8%
	27,8%

	Un po’ più alto
	10,9%
	13,5%

	Molto più alto
	5,4%
	5,6%

	Non sa
	3,3%
	2,6%

	Non risponde
	0,9%
	0,8%

	Totale
	100,0%
	100,0%


Base: occupate che vivono in coppia

L’indagine conferma, inoltre, che il rapporto fra i due redditi nelle coppie “double income” è condizionato non solo dal numero di ore lavorate, ma anche dalla posizione sul mercato del lavoro. E’ interessante, in tal senso, rilevare che nell’ambito del lavoro autonomo le differenze sembrano attenuarsi. 
Se, infatti, analizziamo le modalità di risposta della lavoratrici autonome, si rileva come nel 37,2% dei casi il reddito percepito sia più o meno uguale rispetto a quello del partner, dato questo sensibilmente superiore sia al 24,8% segnalato dal totale delle occupate sia al 27,8% indicato dalle occupate full time.

Per contro, l’indagine evidenzia divari importanti per le donne che lavorano a collaborazione coordinata e continuativa e per le occupate con contratti di lavoro a termine. Per quanto riguarda le prime, infatti, il 42,9% ha dichiarato di percepire un reddito da lavoro molto più basso rispetto a quello del partner. Un dato analogo si registra anche per le lavoratrici a termine, la metà delle quali guadagna molto meno del partner.

6. 

Il significato del lavoro

L’ultima parte dell’analisi è dedicata ad indagare il significato che le donne attribuiscono al lavoro. Come noto si tratta di un argomento che, per la sua complessità, sarebbe opportuno sondare e approfondire attraverso tecniche di indagine qualitativa. In questa fase, tuttavia, può essere opportuno soffermare l’attenzione su alcuni elementi emersi, che potrebbero rappresentare spunti di approfondimento per interventi successivi.

Il significato che le donne attribuiscono al lavoro viene affrontato da tre diversi punti di vista, che corrispondono ad altrettanti argomenti indagati durante l’intervista telefonica. Il primo aspetto su cui porremo l’attenzione riguarda il livello di soddisfazione delle donne che stanno sul mercato, sia in termini complessivi che con riferimento ad alcuni aspetti in cui può essere scomposto il lavoro: reddito, numero di ore lavorate, distanza casa-lavoro, tipo di contratto, flessibilità nell’orario e tipo di lavoro svolto.

Il secondo aspetto riguarda la valutazione degli elementi che compongono il lavoro e a cui le donne fiorentine attribuiscono importanza nel momento in cui si mettono alla ricerca di un’occupazione. 
Infine, ci soffermeremo a commentare il grado di accordo/disaccordo delle intervistate rispetto a tre item relativi al ruolo della donna nella società, con riferimento alla posizione di madre, lavoratrice e partner all’interno della coppia. 

6.1

La soddisfazione delle occupate 

Come accennato in apertura, nel corso di questo paragrafo rifletteremo sul grado di soddisfazione che le occupate hanno espresso in relazione al loro lavoro, sia con riferimento al livello di soddisfazione complessiva, sia con riferimento al grado di soddisfazione di alcune componenti “importanti” della condizione lavorativa: vicinanza casa-lavoro, tipo di contratto, numero di ore lavorate, flessibilità nell’orario, reddito e tipo di lavoro svolto. 

Per ciascuno degli aspetti elencati, è stato chiesto alle occupate di esprimere un giudizio nell’ambito di una scala di riferimento, i cui estremi sono rappresentati da “per niente soddisfatta” a “molto soddisfatta”. 

Successivamente, si è attribuito ad ogni livello di soddisfazione un punteggio numerico compreso fra 0 a 5, dove 0 corrisponde a “per niente soddisfatta” e 5 a “molto soddisfatta”. Quindi si è proceduto a calcolare un indice sintetico di soddisfazione, che assume valore compreso tra 0 (assenza di soddisfazione) e 1 (massima soddisfazione) e che consente di confrontare aspetti diversi. 

Nella tabella 3.29 si sono riportati i punteggi sintetici per ciascuno degli aspetti considerati, in ordine decrescente. L’indice sintetico di soddisfazione oscilla fra lo 0,55 del reddito, che rappresenta il valore più basso, e lo 0,80 del tipo di lavoro, che costituisce il valore più elevato. Subito dopo il tipo di lavoro troviamo il numero di ore lavorate (0,73) e la vicinanza a casa (0,72). Quindi il tipo di contratto (0,68) e la flessibilità nell’orario di lavoro (0,64).

Tabella 3.29

Punteggi sintetici di soddisfazione per i diversi aspetti del lavoro

	Aspetti del lavoro
	Punteggi sintetici

	Tipo di lavoro
	0,80

	Numero di ore lavorate
	0,73

	Vicinanza a casa
	0,72

	Tipo di contratto
	0,68

	Flessibilità nell’orario di lavoro
	0,64

	Reddito
	0,55


Com’è ovvio, per ciascuno degli aspetti indagati l’indice sintetico di soddisfazione si modifica in base alle caratteristiche delle occupate. Molti sarebbero gli aspetti su cui riflettere. In questa sede, tuttavia, ci limitiamo ad offrire alcuni spunti di analisi.

Cominciamo dal tipo di lavoro, che rappresenta l’aspetto di cui le occupate complessivamente considerate sono mediamente più soddisfatte e per il quale abbiamo rilevato un indice sintetico pari a 0,80. 

In merito, ci pare interessante segnalare che il punteggio attribuito al tipo di lavoro dalle lavoratrici autonome risulta più elevato rispetto al dato medio (0,89). Per contro, l’indice assume un valore sensibilmente più basso per le donne che fanno lavori saltuari, con collaborazioni occasionali o altre forme (0,77). Inoltre, il valore assunto dall’indice è particolarmente basso per le lavoratrici a termine (0,64). 

Con riferimento al numero di ore lavorate, il totale delle occupate esprime un giudizio sintetico di soddisfazione pari a 0,73. In questo caso, il valore assunto dall’indice è particolarmente elevato per le occupate con rapporto di lavoro dipendente a tempo indeterminato part time (0,87). Per contro, per le occupate a collaborazione coordinata e continuativa l’indice relativo al numero di ore lavorate assume valore pari a 0,66. 

Per quanto riguarda le part-timers, che risultano mediamente molto soddisfatte del numero di ore lavorate, il valore assunto dall’indice (0,87) si modifica se incrociamo il dato con le motivazioni che hanno indotto la lavoratrice a stare sul mercato a tempo parziale. 
Nel caso in cui il part time non è una scelta, ma un’imposizione da parte del mercato, il valore assunto dall’indice scende allo 0,53. Nel caso in cui, invece, il lavoro part time è frutto di una scelta dettata dall’esigenza di prendersi cura dei figli o di altri familiari, il valore dell’indice di soddisfazione per il numero di ore lavorate sale a 0,90.

Come emerge dalla tabella 3.29, la flessibilità nell’orario, insieme al reddito, rappresenta una delle componenti della condizione lavorativa di cui le occupate sono complessivamente meno soddisfatte. L’indice sintetico, che assume valore pari a 0,64, si colloca infatti in penultima posizione, seguito soltanto dal reddito. 
Anche in questo caso, tuttavia, si rileva una certa variabilità fra le diverse tipologie di occupate. Le lavoratrici autonome, ad esempio, sono mediamente più soddisfatte della flessibilità dell’orario rispetto al totale delle occupate. Il loro indice sintetico di soddisfazione risulta pari a 0,88, rispetto allo 0,64 del totale delle occupate.

Se, invece, facciamo riferimento alle altre tipologie di occupate non si rilevano particolari differenze, assumendo l’indice valori piuttosto simili sia nell’area del lavoro subordinato (part time e full time), sia in quella del lavoro parasubordinato. Per quanto riguarda questo gruppo di lavoratrici, infatti, la discriminante è rappresentata essenzialmente dalla possibilità di usufruire di forme di flessibilità. Analizzando l’indice nel dettaglio delle diverse forme di flessibilità, infatti, i dati indicano un valore pari a 0,77 per le lavoratrici che possono entrare al lavoro in una fascia oraria e pari a 0,82 per le lavoratrici che possono gestire con una certa autonomia il proprio carico di ore-lavoro settimanale.

6.2 

Gli aspetti importanti nella ricerca di lavoro 

Dopo aver indagato il livello di soddisfazione delle occupate, sia in generale che nel dettaglio, ci occupiamo adesso di capire quali sono gli aspetti a cui le donne attribuiscono più importanza nella ricerca di un lavoro. Anche in questo caso, gli aspetti presi in esame sono la vicinanza casa-lavoro, il tipo di contratto, il numero di ore lavorate, la flessibilità nell’orario, il reddito e il tipo di lavoro svolto. 

Per ciascuno degli aspetti indagati, è stato chiesto alle intervistate di esprimere un giudizio in una scala di riferimento, i cui estremi sono rappresentati da “per niente importante” a “molto importante”. Successivamente, si è attribuito ad ogni livello di importanza un punteggio numerico compreso fra 0 a 5, dove 0 corrisponde a “per niente importante” e 5 a “molto importante”. Quindi si è proceduto a calcolare un indice sintetico, che assume valore compreso tra 0 e 1 e che consente di mettere a confronto i diversi aspetti. 

Nella tabella 3.30 si sono riportati i punteggi sintetici per ciascuno degli aspetti considerati. 

Come abbiamo analizzato nel paragrafo 3.4, la ricerca di lavoro interessa non soltanto le donne che si trovano fuori dal mercato al momento dell’intervista, ma anche le donne attualmente occupate, alcune delle quali hanno dichiarato d essere comunque alla ricerca di un nuovo lavoro. Data la diversa posizione, ci è parso opportuno, nel calcolo degli indici sintetici, distinguere fin da subito fra occupate e non occupate.

Tabella 3.30

Punteggi sintetici di importanza per i diversi aspetti del lavoro

	Aspetti del lavoro
	Donne occupate
	Donne non occupate

	Tipo di lavoro
	0,89
	0,79

	Numero di ore lavorate
	0,77
	0,80

	Vicinanza a casa
	0,76
	0,80

	Tipo di contratto
	0,78
	0,74

	Flessibilità nell’orario di lavoro
	0,75
	0,79

	Reddito
	0,87
	0,83


Cominciamo dalle occupate in cerca di lavoro. Al primo posto, fra gli aspetti importanti del nuovo lavoro, le occupate collocano il tipo di lavoro (0,89), seguito a breve distanza dal reddito (0,87). In terza posizione, seppure piuttosto staccato, viene ritenuto importante il tipo di contratto (0,78), seguito dal numero di ore lavorate (0,77), dalla vicinanza a casa (0,76) e, infine, dalla flessibilità nell’orario di lavoro (0,75).

Diversa risulta la classifica delle non occupate in cerca di lavoro. Questo gruppo, infatti, attribuisce primaria importanza al reddito (0,83), seguito dal numero di ore lavorate (0,80) e dalla vicinanza casa-lavoro (0,80). Le donne attualmente non occupate indicano quindi, sempre a pari merito, il tipo di lavoro (0,79) e la flessibilità nell’orario (0,79) e, infine, il tipo di contratto, a cui viene attribuita l’importanza minore (0,74).

6.3

Il lavoro come valore 

Infine, è stato chiesto alle intervistate di esprimere il loro grado di accordo/disaccordo con tre affermazioni. Il grado di accordo/disaccordo è stato modulato in cinque livelli, da  “del tutto in disaccordo” a “del tutto in accordo”. 

Il primo item sottoposto alle intervistate è il seguente. “Avere un lavoro a tempo pieno è la maniera migliore, per una donna, di essere indipendente”. Il 13,9% delle intervistate si è dichiarata del tutto in disaccordo rispetto a questa affermazione. Il 14,9% abbastanza in disaccordo. Il 22,8% si ritiene abbastanza d’accordo e il 24,7% molto d’accordo. Il 21,6%, infine, ha assunto una posizione di indifferenza.

Tabella 3.31

“Avere un lavoro a tempo pieno è la maniera migliore, per una donna, di essere indipendente”

	
	

	Del tutto in disaccordo
	13,9%

	Abbastanza in disaccordo
	14,9%

	Indifferente
	21,6%

	Abbastanza d’accordo
	22,8%

	Del tutto d’accordo
	24,7%

	Non sa
	2,1%

	Totale
	100,0%


Base: totale intervistate

Anche in questo caso, sono stati elaborati degli indici sintetici, in modo da poter mettere a confronto la posizione delle diverse tipologie di donne. Un aspetto interessante è dato dal fatto che il livello di accordo/disaccordo nei confronti di questa affermazione per fascia di età. L’indice sintetico di accordo, infatti, decresce al crescere dell’età dell’intervistate, essendo massimo per le donne che appartengono alle generazioni più giovani (0,69 per le 18-24enni e per le 25-29enni; 0,63 per le 45-49enni).

Il grado di accordo, inoltre, risulta più elevato fra le donne senza figli (0,69) rispetto alle donne con figli (0,69).

Ovviamente, l’indice sintetico di accordo è più elevato fra le occupate (0,68) che non fra le non occupate (0,64). Nel dettaglio delle donne fuori dal mercato del lavoro, si rileva un valore pari a 0,68 fra le studentesse e pari a 0,64 fra le casalinghe.

La seconda affermazione riguarda la doppia presenza famiglia-lavoro. E’ stato chiesto alle intervistate di esprimere il loro grado di accordo rispetto alla seguente affermazione. “Un bambino in età prescolare probabilmente soffre se la madre lavora”. Anche per quanto riguarda questo aspetto, la distribuzione delle risposte risulta tutt’altro che omogenea (tabella 3.32).

Il 13,1% si dichiara del tutto in disaccordo; il 15,9% abbastanza in disaccordo; il 22,4% abbastanza d’accordo e il 30,1% del tutto d’accordo.

Tabella 3.32

“Un bambino in età prescolare probabilmente soffre se la madre lavora”

	
	

	Del tutto in disaccordo
	13,1%

	Abbastanza in disaccordo
	15,9%

	Indifferente
	16,4%

	Abbastanza d’accordo
	22,4%

	Del tutto d’accordo
	30,1%

	Non sa
	2,1%

	Totale
	100,0%


Base: totale intervistate

Anche in questo caso, si possono rilevare interessanti differenze nel dettaglio di alcuni aspetti. Per quanto riguarda l’età, il maggiore livello di accordo si rileva fra le donne più adulte - 0,72 per la coorte 50-54 anni – e fra le donne che hanno maggiori probabilità di avere figli in età prescolare – 0,71 per le 35-39enni.

Sono le donne con figli a mostrare il maggiore grado di accordo con l’affermazione proposta (0,71) rispetto alle donne senza figli (0,67). Un divario maggiore si registra fra occupate e non occupate: il livello di accordo con l’affermazione delle non occupate risulta pari a 0,74, rispetto allo 0,67 delle non occupate.

L’ultima affermazione proposta riguarda le modalità di ripartizione dei compiti di cura all’interno della coppia. Per quanto riguarda questo aspetto è interessante rilevare, a differenza delle affermazioni precedenti, una posizione piuttosto netta delle intervistate, la maggioranza delle quali (82,4%) è del tutto d’accordo.

Tabella 3.33

“E’ importante che marito e moglie si dividano equamente la cura della casa e dei figli”

	
	

	Del tutto in disaccordo
	1,1%

	Abbastanza in disaccordo
	1,2%

	Indifferente
	4,0%

	Abbastanza d’accordo
	10,3%

	Del tutto d’accordo
	82,4%

	Non sa
	1,0%

	Totale
	100,0%


Base: totale intervistate

Alcune considerazioni di sintesi
1. La presenza delle donne sul mercato del lavoro: fra crescita della partecipazione e rischi di riproduzione delle diseguaglianze di genere.
La ricerca sulla condizione delle donne nel mercato del lavoro, condotta nella provincia di Firenze su impulso della Consigliera provinciale per le pari opportunità, indaga uno spaccato significativo dell'occupazione locale femminile, ricostruendo le caratteristiche quantitative e qualitative dell’offerta di lavoro delle donne fiorentine nel suo complesso e, soprattutto, analizzando quelle situazioni particolari di inserimento parziale o precario nel mondo del lavoro, che oggi vengono incluse nella grande area del lavoro flessibile. Rispetto al quadro informativo esistente, lo studio, dunque, non solo offre dati quantitativi che, a questo livello territoriale, provinciale e subprovinciale, attualmente non sono rilevati da nessuna altra fonte, ma consente anche di sviluppare una riflessione qualitativa su un tema di frontiera per quanto concerne la condizione femminile e la parità di genere, ovvero l'intreccio che si sta creando fra le tendenze all'allargamento della forza lavoro femminile e i processi di flessibilizzazione del lavoro.

La ricerca, dunque, si inserisce in un quadro conoscitivo più ampio e complesso, elaborato principalmente a livello nazionale ed europeo, ma meno definito al livello delle società locali, che è importante richiamare per interpretare correttamente i risultati dell'indagine sulle donne fiorentine.

La crescita della partecipazione delle donne alla forza lavoro e della durata della loro esperienza lavorativa rappresenta una delle tendenze più significative dello sviluppo economico e sociale delle società europee negli ultimi decenni. L'inserimento progressivo delle donne nel mercato del lavoro è stato, tuttavia, caratterizzato dalla persistenza di diseguaglianze di genere che continuano a manifestarsi fondamentalmente in quattro ambiti: l'ingresso nel mercato del lavoro, la permanenza nel mercato, la segregazione occupazionale orizzontale, ovvero la concentrazione delle donne in un numero ridotto di professioni e di settori produttivi, e la segregazione occupazionale verticale, che mantiene la partecipazione femminile ferma ai livelli più bassi della scala gerarchica nell'ambito di una stessa occupazione.

In tutte le società avanzate contemporanee la condizione delle donne dal punto di vista del rapporto con il mondo del lavoro mantiene delle specificità rispetto alla condizione maschile. Le donne hanno tassi di attività più bassi degli uomini e una quota cospicua di donne rimane fuori dal mercato. Le donne che entrano nel mondo del lavoro vi rimangono per un periodo più breve degli uomini e hanno una vita lavorativa più spesso non continuativa e frammentaria, interrotta da periodi di uscita dal mercato. L'esperienza di una frazione ancora molto consistente - in alcuni contesti sociali, la più consistente - di donne occupate è caratterizzata dal riproporsi, in diverse situazioni e in diversi momenti della vita, della scelta se continuare a lavorare, se cambiare il tipo di partecipazione al mercato del lavoro, accedendo a modalità di lavoro più leggere in termini di durata, di orario, di impegno e responsabilità e spesso, conseguentemente, di reddito, oppure se abbandonare il mercato del lavoro per rivolgersi esclusivamente ad altre attività connesse alla vita familiare, quali sposarsi, avere figli, fare le casalinghe a tempo pieno.

La presenza delle donne nel mercato del lavoro, infine, non si presenta equamente distribuita fra le professioni ma si concentra in alcuni tipi di lavori e in alcuni settori produttivi. Le determinanti della segregazione occupazionale orizzontale delle donne sono da rintracciarsi sia nella maggiore diffusione fra le donne di determinate caratteristiche e requisiti richiesti alla forza lavoro per coprire certi tipi di posti piuttosto che altri, sia nelle aspettative che le donne stesse nutrono nei confronti del lavoro, in termini di contenuti, organizzazione, prestigio e opportunità di carriera, aspettative tali da orientarle nella scelta dell'occupazione verso determinate professioni e lavori. Contemporaneamente l'esistenza di un "soffitto di cristallo", il glass ceiling - che ferma le donne alle posizioni ed ai ruoli più bassi nella scala gerarchica e nella scala di prestigio, escludendole dalle posizioni apicali - rende incompleto e limitato il percorso di carriera delle donne e rappresenta un fattore di dispersione e di spreco delle risorse e dei talenti presenti nel mercato del lavoro.

Il fatto che attualmente un numero sempre maggiore di donne lavorino e lavorino sempre più a lungo con un bagaglio educativo, di formazione e di skills professionali sempre più forte di per sé favorisce tendenzialmente l'allentamento e la trasformazione anche delle forme di segregazione, aprendo nuovi spazi di partecipazione in professioni, settori e ruoli lavorativi in precedenza meno toccati dalla presenza femminile. 
L'espansione dell'occupazione femminile e la trasformazione delle sue caratteristiche porta con sé anche una maggiore differenziazione fra le donne occupate. All'interno di questo gruppo vi sono categorie di donne che godono di opportunità di partecipazione maggiori grazie alle loro caratteristiche individuali - come il livello di istruzione elevato, la ricchezza delle relazioni sociali, l'assenza, il minor peso o una più equa distribuzione all'interno della coppia delle responsabilità familiari, la disponibilità di una rete di servizi e la propensione da parte delle interessate al loro utilizzo - e altre categorie per le quali le decisioni di lavorare o no, di quale tipo di lavoro svolgere e di quanto tempo dedicare al lavoro rimangono ancora fortemente vincolate dal ciclo di vita familiare, vuoi per la mancanza di risorse educative, vuoi per la carenza di servizi di sostegno alle responsabilità familiari, vuoi per la persistenza di modelli culturali tradizionali di divisione del lavoro fra uomini e donne.

In questo contesto di tendenziale, ma non semplice né scontato né rapidissimo né, infine, omogeneo tra le donne stesse, allineamento della presenza femminile nel mercato del lavoro rispetto a quella maschile, l'intervento delle nuove modalità di lavoro flessibile e la diversa regolamentazione di quelle forme di lavoro flessibile più tradizionali, anch'esse in fase di espansione, rappresenta un elemento rilevante di cambiamento. La tendenza alla diffusione dei lavori flessibili apre nuove strade per l'inserimento, la permanenza e il rientro delle donne nel mercato del lavoro in corrispondenza alle fasi "critiche" del corso di vita basato sul modello di doppia presenza lavorativa e familiare, ma suscita anche interrogativi sulla sua effettiva capacità di stimolare, se così si può dire, dall'esterno - come effetto del cambiamento delle caratteristiche dell'offerta di posti di lavoro - una partecipazione realmente stabile nel tempo e meno segregata delle donne, in particolare di quelle categorie provviste, come si è detto, di minori risorse personali e opportunità di integrazione nel mercato del lavoro e con orientamenti culturali più tradizionali nei confronti dell'esperienza lavorativa.

2. Sette donne fiorentine su dieci lavorano in lavori tradizionali o flessibili.
Il primo risultato conoscitivo dell’indagine riguarda il livello di occupazione femminile nella provincia, che è particolarmente avanzato rispetto ad altre aree sia all'interno della Toscana sia sul territorio nazionale. Il 66,6% delle donne intervistate risultano, infatti, occupate sia in lavori tradizionali che in lavori flessibili.

Questo dato è coerente con il livello di occupazione stimato dall'Istat nell'indagine nazionale sulle forze lavoro e lo integra utilmente, in quanto l'informazione prodotta dall'Istat, che costituisce il riferimento “ufficiale” per la valutazione della condizione lavorativa femminile, sottostima la presenza delle donne sul mercato del lavoro, in quanto non comprende le tipologie di partecipazione più deboli (lavoro saltuario, lavoro non regolare, ecc.). Nell'indagine Istat, quindi, il tasso di occupazione complessivo delle donne residenti nella provincia di Firenze, in età compresa fra i 15 e i 64 anni, nel 2002 ha raggiunto il 53,5%, collocandosi su livelli più elevati rispetto sia al livello regionale che nazionale. Nella fascia di età centrale, fra le donne 30-64enni, il livello di occupazione sale ulteriormente al 57,5%.

Questo primo risultato della nostra ricerca evidenzia lo stadio della partecipazione femminile al mercato del lavoro provinciale, che si presenta come più maturo rispetto ad altri sistemi socioeconomici locali dove la quota di donne nel mercato del lavoro e occupate costituisce ancora una minoranza. La situazione locale, richiamata dalla ricerca, rimanda ai processi, molto avanzati nel contesto provinciale fiorentino, di terziarizzazione del tessuto economico - che apre spazi crescenti alla partecipazione femminile -, di espansione dei sistemi di istruzione - di cui le donne sono utilizzatrici forti -, e - in ultimo, ma non meno importante - di modernizzazione dei comportamenti familiari - che si manifesta attraverso un minor numero di figli, la diffusione di modelli più paritari di divisione dei ruoli e delle responsabilità familiari fra uomini e donne ed anche una maggiore instabilità matrimoniale.

3. Più della metà delle donne occupate ha un lavoro tradizionale - a tempo indeterminato e full time - ma una donna su tre ha un lavoro flessibile.
Per quanto riguarda la distribuzione della forza lavoro femminile fra le diverse tipologie giuridico-contrattuali e organizzative di lavoro, più della metà delle donne occupate (il 53,2%) ha un lavoro di tipo tradizionale (a tempo indeterminato full time). Un altro 14,4% è costituito dalle lavoratrici dipendenti a tempo indeterminato part time. Poco più alta è la quota di lavoratrici autonome (il 15,3%). Le altre forme di lavoro interessano percentuali via via più basse di donne: il 9,2% lavora come dipendente a termine; il 3,6% con contratti di collaborazione coordinata e continuativa; il 3,5% con una collaborazione occasionale. 
Complessivamente l’area del lavoro atipico o flessibile ha un’estensione estremamente rilevante che connota l’occupazione femminile nella provincia di Firenze: ben un’occupata su tre (31,6%) ha un lavoro che presenta degli aspetti di flessibilità dal punto di vista contrattuale o da quello delle modalità di lavoro.

4. La difficoltà di conciliare responsabilità familiari e vita lavorativa: fra le donne trentenni senza figli nove su dieci lavorano; fra quelle con figli solo sette su dieci.
Il contributo delle donne al mercato del lavoro nella provincia di Firenze è in linea con il modello nazionale per molti aspetti attinenti al rapporto tra il grado di partecipazione lavorativa e le principali caratteristiche socio-anagrafiche. In primo luogo, è opportuno rilevare il fatto che il livello di occupazione femminile che si riscontra nella provincia di Firenze - maggiore nelle fasce di età estreme delle donne giovani e di quelle ultraquarantenni rispetto alle fasce di età centrali – riflette le problematiche tipicamente italiane della conciliazione fra ruoli lavorativi e ruoli familiari. 
Nella fascia di età fra i 35 e i 39 anni, in cui maggiore è il carico familiare approssimato dalla presenza di figli, il differenziale di occupazione fra le donne con figli e quelle senza figli è addirittura di quasi 20 punti percentuali in più a favore delle seconde (il 72,2% di occupate fra le donne con figli contro il 90,5% fra quelle senza figli).

5. L’occupazione femminile provinciale si colloca ovunque al di sopra del 60%, con la punta massima nei comuni della cintura fiorentina.
Nell’ambito della provincia, il quadro dell’occupazione femminile si presenta diversificato nei vari sistemi locali che compongono il tessuto socioeconomico locale: il tasso di occupazione è massimo nella cintura fiorentina (69% di occupate sul totale); scende al 65,3% nell’area empolese e si riduce ulteriormente nel Mugello e nell’area del Chianti (60,3%).

6. Lavoro, parità di coppia e differenze di genere. Metà delle donne in coppia guadagna meno del partner, un quarto ha un guadagno pari, solo il 15% delle donne guadagna più del partner.
L’indagine ha toccato anche la relazione fra situazione lavorativa e condizione familiare delle donne, con riferimento alla vita di coppia e alle differenze di genere. 
Fra le donne che vivono in coppia, il 65,9% appartiene ad una coppia in cui entrambi sono occupati. Il 16,5% vive in coppie monoreddito, in cui lei è casalinga e lui occupato. Tutte le altre tipologie di coppia hanno un’incidenza molto bassa.

All’interno dei nuclei familiari “double income”, emergono ulteriori differenze di genere legate alla diversa capacità di uomini e donne nel contribuire al bilancio familiare. Una coppia su quattro risulta paritaria sotto questo aspetto. La maggioranza relativa delle donne, tuttavia, dichiara di percepire un reddito un po’ più basso (34,6%) o molto più basso (15%) di quello del partner. All’estremo opposto solo il 13,5% ha un guadagno un po’ più alto di quello del partner; solo il 5,6, infine, guadagna molto di più.

7. I lavori delle donne fra modelli tradizionali e forme atipiche: più lavoratrici flessibili nella cintura fiorentina e nell'area empolese

Uno dei principali fuochi tematici della ricerca riguarda la diffusione e le modalità peculiari del lavoro atipico fra le donne. Se un terzo delle donne occupate nella provincia di Firenze si colloca nell’area della flessibilità, la situazione all’interno della provincia è differenziata: nella cintura fiorentina e nell’empolese il lavoro flessibile ha una diffusione maggiore rispetto alle altre zone della provincia (più del 32% nelle prime due aree contro il 25,2% nel resto della provincia).

I comuni della cintura fiorentina si caratterizzano per un peso maggiore del lavoro a termine e delle collaborazioni, mentre negli altri comuni il lavoro atipico è in misura maggiore lavoro part time o lavoro saltuario.

8. I lavori delle donne fra modelli tradizionali e forme atipiche: più lavoratrici part time nel commercio e nei servizi; più lavoratrici tradizionali e a termine nella pubblica amministrazione.
Dal punto di vista della composizione per settori produttivi delle diverse categorie di lavoratrici, si è rilevato che fra le lavoratrici part time quasi un terzo lavora nel commercio e un altro terzo è occupato nel settore dei servizi. 
Le lavoratrici a tempo indeterminato full time, così come quelle a tempo determinato, sono, invece, occupate in misura maggiore nella pubblica amministrazione.

9. I diversi modelli di flessibilità fra le donne occupate: il lavoro a termine fra le più giovani, il part time fra le adulte.
Fra le caratteristiche che contraddistinguono l’affermazione della flessibilità nel mercato del lavoro particolarmente incisiva è quella della molteplicità e dell’eterogeneità delle diverse forme che la flessibilità può assumere. L’analisi del grado e delle modalità di coinvolgimento delle donne nella flessibilità ha fatto emergere chiaramente, anche nel caso della provincia di Firenze, la presenza di due modelli ben distinti di flessibilità declinata al femminile, che corrispondono a fasi di vita e a modalità diverse di integrazione nel mercato del lavoro. 
Mentre nel caso degli uomini, la flessibilità del lavoro è legata quasi esclusivamente alla durata del contratto, che è temporalmente definita da un termine, le donne sperimentano più forme di flessibilità sia distinte, sia congiunte fra di loro. L'esperienza della flessibilità lavorativa tra le donne si articola in due modelli principali, uno, analogamente a ciò che accade agli uomini, basato sulla modalità di durata a tempo determinato del contratto, l'altro legato all'orario del lavoro e, in particolare al numero di ore di lavoro ridotto (part time).

Questi modelli si differenziano anche dal punto di vista generazionale, nel senso che ciascuno di essi caratterizza un gruppo di donne in una certa fascia di età. Il primo modello di flessibilità, riscontrato in provincia di Firenze, fondato sull'atipicità del lavoro a tempo indeterminato e part time, è il modello diffuso fra le donne trentenni e quarantenni che si trovano in una fase della vita in cui maggiore è l'impegno nel lavoro di riproduzione e di cura familiare e maggiore, quindi, il carico di lavoro complessivo domestico ed extradomestico cui devono far fronte. Questo modello di flessibilità, che rappresenta il modello “classico” della flessibilità del lavoro femminile, è tutt’oggi dominante dal punto di vista quantitativo fra le donne occupate rispetto al modello di flessibilità legato alla durata del contratto.

Il secondo modello, che si è affermato nella fase più recente di flessibilizzazione del mercato del lavoro, si fonda, invece, sulle forme del lavoro a termine, delle collaborazioni e dei lavori saltuari. Questo modello è maggiormente diffuso fra le donne più giovani, che sono all'inizio della vita lavorativa e non hanno ancora formato una propria famiglia, mentre ha una incidenza più contenuta fra le donne adulte, già inserite nel mercato e, quindi, occupate con modalità di lavoro standard, dal punto di vista della stabilità del lavoro in termini di contratto.

Emerge, quindi, un quadro differenziato della flessibilità del lavoro femminile, di cui occorre tenere conto per comprendere motivazioni, condizioni e impatto della flessibilità e per valutare esigenze e domande specifiche dei diversi gruppi di occupate flessibili. Un dato chiaro è che la flessibilità sperimentata dalle coorti delle donne più giovani, che entrano adesso nel mercato del lavoro, è di natura diversa e ha ricadute diverse, anche nel tempo, rispetto alla flessibilità del lavoro delle donne adulte, che sono già da tempo dentro il mercato e devono affrontare i problemi di permanenza o di rientro connessi alla doppia presenza lavorativa e familiare.

10. Le motivazioni del lavoro atipico: il lavoro a termine come scelta "forzata" dalla mancanza di lavoro stabile, il lavoro part time come scelta "volontaria" per conciliare lavoro e famiglia?

I due modelli di flessibilità si caratterizzano anche in base alle motivazioni che hanno portato le donne a svolgere un lavoro atipico. Sette donne su dieci che lavorano a termine o a collaborazione considerano il lavoro atipico una scelta forzata, che sono state costrette a subire per mancanza di opportunità di altre forme di lavoro stabile o tradizionale. 
Fra le lavoratrici part time, invece, otto donne su dieci sono "soddisfatte" dell'orario ridotto e dichiarano di averlo scelto volontariamente per conciliare gli impegni familiari con quelli del lavoro extradomestico. Tuttavia, non va trascurata la presenza di una fascia di lavoratrici part time - due su dieci - che - in controtendenza - vivono la loro situazione come obbligata dalla mancanza di alternative e dichiarano di aver accettato l'orario part time solo perché non sono riuscite a trovare un lavoro a tempo pieno. Un dato, questo, che rivela la presenza di situazioni di “sofferenza” anche in un'area di atipicità tradizionalmente utilizzata dalle donne.

Una conferma del particolare rapporto fra disponibilità delle donne al part time e presenza di carichi familiari viene dal fatto che anche fra le donne che dichiarano di essere alla ricerca di un lavoro la preferenza per un lavoro part time rispetto a un lavoro a tempo pieno risulta significativamente più alta per le donne con figli: il 71,4% delle donne con figli cerca esclusivamente un lavoro part time, contro il 26,7% delle donne senza figli. Al contrario, solo il 14,3% delle donne con figli è disponibile al tempo pieno, contro il 45,3% delle donne senza figli.

11. La flessibilità nella gestione dei tempi di lavoro come opportunità ancora limitata: la metà delle donne occupate non ha nessuna flessibilità, tre donne su dieci hanno un orario di entrata flessibile, tre su dieci possono variare le ore di lavoro giornaliero.
La flessibilità dei tempi di lavoro non si esaurisce nella riduzione del numero di ore lavorate (ovvero nel part time), ma può essere realizzata anche in varie forme di modulazione degli orari di lavoro giornalieri o settimanali. 

Da questo punto di vista, l’indagine evidenzia il livello ancora molto basso di flessibilità nella gestione dei tempi di lavoro. Per quanto riguarda il momento dell’ingresso al lavoro, il 71% delle donne non ha alcuna possibilità di flessibilità, ma deve entrare al lavoro a un’ora precisa. Il 22,5% può invece scegliere di entrare al lavoro in un momento compreso in una fascia oraria; infine solo il 5,6% può entrare al lavoro a qualsiasi ora.

Anche la possibilità di compensare un numero minore di ore di lavoro svolte in una data giornata con una permanenza prolungata sul lavoro in un’altra giornata è una condizione che interessa una minoranza di occupate (il 32,3% contro il 66,9%).

In sintesi, più della metà delle donne occupate (il 54,6%) non può avvalersi di nessuna forma di flessibilità nella gestione dei tempi di lavoro. Ad essere penalizzate da questo punto di vista sono soprattutto le donne che lavorano nel settore privato, per le quali il dato sale al 75,5%.

12. La soddisfazione nei confronti del lavoro e l'importanza dei vari aspetti. Fra le occupate è apprezzato soprattutto il tipo di lavoro, il numero di ore lavorate e la vicinanza casa-lavoro; fra le donne in cerca di lavoro al primo posto per importanza c'è il reddito, seguìto dal numero di ore lavorate e dalla vicinanza casa-lavoro.
L’analisi del rapporto delle donne con il mondo del lavoro deve considerare non solo gli aspetti “oggettivi” legati al livello e alle forme di partecipazione, ma anche le dimensioni “soggettive”, che hanno a che fare con la percezione e la rappresentazione culturale del lavoro diffusa fra le donne.

Per quanto riguarda il grado di soddisfazione espresso dalle donne occupate relativamente ai diversi aspetti del lavoro, la soddisfazione massima fra le donne della provincia di Firenze concerne il tipo di lavoro svolto, seguito dal numero di ore lavorate e dalla vicinanza casa-lavoro. Il livello di soddisfazione scende quando viene considerato il tipo di contratto e, ancor più, per la possibilità di flessibilità nell’orario di lavoro. Naturalmente in fondo alla graduatoria si trova la soddisfazione per il reddito, che si vorrebbe più elevato.

La valutazione degli aspetti importanti nella scelta del lavoro da parte delle donne che sono alla ricerca introduce ulteriori elementi di riflessione. Le donne non occupate che sono alla ricerca di lavoro mettono ovviamente al primo posto il reddito, seguito comunque da vicino dal numero di ore che vorrebbero lavorare, dalla vicinanza casa-lavoro e dalla flessibilità.

Nel caso delle donne che hanno già un’occupazione, la priorità viene data invece al tipo di lavoro e al reddito come determinanti per la scelta di un nuovo lavoro, mentre non viene data eccessiva importanza al numero di ore lavorate, alla vicinanza a casa e alla flessibilità.

13. Il significato del lavoro: i princìpi dell'indipendenza economica personale delle donne e della conciliazione della famiglia con il lavoro sono ancora poco diffusi tra le donne.
Per completare il quadro, è utile allargare la prospettiva al significato che le donne attribuiscono al lavoro come sfera della vita. Dai risultati dell’indagine emerge la diffusa permanenza di una concezione "tradizionale" dell’impegno della donna nel mondo del lavoro, che contrappone la sfera del lavoro extradomestico alle responsabilità familiari e dubita della conciliabilità fra i due ambiti di vita. 
A questa concezione fa riferimento anche la sottovalutazione del ruolo che il lavoro dovrebbe svolgere nella vita personale e del legame diretto e principale fra l'autonomia economica personale e l'avere un lavoro con caratteristiche tali da garantirla. Soltanto una donna su quattro (24,7%), infatti, si dichiara completamente d’accordo con l’affermazione che “avere un lavoro a tempo pieno è la maniera migliore per una donna di essere indipendente”. La quota di coloro che non condividono questa valutazione dell’importanza del lavoro come mezzo di realizzazione dell’autonomia è addirittura più alta (28,8%).

Questa sottovalutazione dell'importanza e della necessità lavoro nella costruzione del progetto di vita, come si è detto, si accompagna ad orientamenti culturali di vera e propria "diffidenza" e scetticismo riguardo alla possibilità di gestire contemporaneamente vita familiare e lavoro. Più della metà delle donne mostra, infatti, di condividere ancora oggi una concezione che mette in contrapposizione l’assunzione di un ruolo lavorativo e la cura dei figli: il 30,1% delle donne è completamente d’accordo con l’affermazione che “un bambino in età prescolare probabilmente soffre se la madre lavora”; abbastanza d’accordo è il 22,4%. Solo una piccola minoranza, il 13,1%, respinge questa opinione, dichiarandosi completamente in disaccordo. Il 15,9% è abbastanza in disaccordo, mentre il 16,4% è indifferente.

14. Il lavoro delle donne nell'epoca della flessibilità: opportunità e rischi del cambiamento.
Il quadro della condizione femminile dal punto di vista del lavoro nella provincia di Firenze, così come emerge dall’indagine, presenta, dunque, luci e ombre, che costituiscono altrettanti importanti spunti di riflessione per gli operatori e i decisori delle politiche rivolte all’integrazione delle donne nel mondo del lavoro e alla riduzione delle differenze di genere.

Il livello della partecipazione femminile al lavoro nella realtà provinciale appare complessivamente soddisfacente, se confrontato con i livelli medi di presenza delle donne in altri contesti territoriali. A partire da questa realtà, i processi di cambiamento in atto, legati alla flessibilità, pongono nuove questioni, che si è cercato di sondare attraverso l'indagine empirica sulla condizione lavorativa delle donne a livello provinciale. 
La maggiore disponibilità di forme di lavoro flessibili, sia come numero di posti sia come tipi di flessibilità, coinvolge attualmente nella provincia di Firenze una quota consistente di donne, differenziata al suo interno sia per le caratteristiche sociali e demografiche sia le motivazioni e gli orientamenti culturali. Le opportunità di partecipazione derivanti dalla flessibilità sono state, infatti, raccolte per un verso dalle donne che avanzano la richiesta di ridurre - almeno per una certa fase della vita - l'impegno lavorativo, per l'altro da coloro che devono superare le difficoltà del primo ingresso nel mercato del lavoro. 
Se si considerano le motivazioni addotte dalle donne per giustificare la scelta di svolgere un lavoro flessibile, si evidenzia un'ulteriore linea di demarcazione, interna all'area delle donne "flessibili", fra una domanda di flessibilità - intesa come impegno lavorativo "leggero" - avanzata da una parte delle donne come esigenza interiorizzata, legata alle proprie scelte di vita, e un'accettazione della flessibilità come condizione imposta dalle condizioni del mercato e quindi vissuta come involontaria e costrittiva rispetto alle aspettative di inserimento pieno nel mondo del lavoro.

In questo contesto un ruolo da non sottovalutare è svolto dagli atteggiamenti culturali, che spesso non vengono indagati nelle analisi sul tema del lavoro, ma che invece, come rileva la nostra ricerca, possono assumere un ruolo cruciale come indicatori dell'esistenza di un problema specifico per l'allargamento della partecipazione delle donne al mercato del lavoro, che si affianca e si somma a quelli strutturali derivanti, ad esempio, dalle caratteristiche dell'offerta di posti di lavoro o dall'offerta di servizi di sostegno alle responsabilità familiari o di servizi educativi per l'infanzia. La presenza, in una quota non piccola di donne, di atteggiamenti di distanza e di preoccupazione rispetto al significato e agli effetti dell'esperienza di lavoro sul corso di vita femminile segnala l'esistenza di uno scalino che deve essere superato per sviluppare pienamente il processo di integrazione nel mondo del lavoro.

Ma particolare attenzione, proprio nel caso della forza lavoro femminile, richiede anche la valutazione dei rischi, insiti nel lavoro flessibile, di attivazione di nuovi circuiti di segregazione, che possono in certi casi sommarsi ed accentuare le forme di debolezza e di marginalità tradizionali già esistenti all'interno dell'occupazione femminile. Da un lato le donne, più degli uomini, tendono a restare bloccate nella spirale del lavoro a termine, che da modalità di ingresso si trasforma in modalità di sottooccupazione e di precariato come forma di permanenza sul mercato in condizioni di marginalità, dall'altra il part time, che è un tipo di flessibilità tipicamente femminile, per le sue caratteristiche può essere un utile strumento di facilitazione della permanenza o del rientro nel mondo del lavoro fra le donne adulte, ma tende a bloccare o quantomeno a rallentare il percorso e la crescita lavorativa delle donne occupate. In più l'espansione stessa del part time, forse più del lavoro a termine per la sua maggiore connotazione femminile, facilita la persistenza - o addirittura il rafforzamento - di quei fenomeni di segregazione sia orizzontale che verticale che dovrebbero essere superati in un'ottica di riduzione delle diseguaglianze fra uomini e donne.

Le prospettive e i nuovi problemi che l'affermazione delle nuove forme di flessibilità nell'occupazione femminile ha portato con sé riaprono, dunque, in modo incisivo il dibattito sulle prospettive e i modi di rafforzamento della cittadinanza delle donne nel mondo del lavoro e sul ruolo del lavoro, così come viene ridefinito dalla flessibilità, in quanto elemento fondante dello status di cittadino/cittadina e come garanzia della parità di cittadinanza fra uomini e donne.

I contratti di lavoro e le riforme in atto
Lavoro subordinato (art. 2094 codice civile)

Il prestatore di lavoro subordinato si obbliga, mediante retribuzione, a collaborare  con l’impresa, prestando il proprio lavoro intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore. Il lavoratore mette a disposizione dell’impresa le energie lavorative e non il risultato.

Elementi distintivi 

Assoggettamento gerarchico
La prestazione lavorativa è l’energia lavorativa, non il risultato
Il rischio d’impresa compete al datore di lavoro

Il lavoratore non possiede attrezzi o attrezzature
Il lavoratore è inserito nell’organico dell’impresa
Il lavoratore è tenuto al rispetto di un orario di lavoro prefissato
Lavoro autonomo (art. 2222 codice civile)

Il lavoratore autonomo si obbliga a compiere verso un corrispettivo un’opera o un servizio, con lavoro prevalentemente proprio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente.

Elementi distintivi 

L’oggetto della prestazione è il risultato
Non esiste vincolo di subordinazione al committente, né commistione con il personale dipendente del committente

Utilizzo di mezzi ed attrezzature proprie
Il lavoratore autonomo opera a favore di più committenti
Il lavoratore autonomo esegue il lavoro con modalità proprie
Il compenso è stabilito in relazione all’opera eseguita o al servizio offerto, non su base periodica.

Lavoro atipico

Con il termine ‘lavoro atipico’ si fa riferimento a tutte le forme di lavoro diverse dal lavoro subordinato a tempo pieno ed indeterminato ed dal lavoro autonomo.

Forme di lavoro atipico
Lavoro a tempo determinato
Lavoro interinale
Formazione lavoro
Apprendistato
Lavoro a tempo parziale
Job sharing
Soci di cooperative
Prestazioni occasionali
Collaborazioni coordinate e continuative
Lavoro a chiamata (legge 30/2003)
Lavoro parasubordinato

Il lavoro parasubordinato si colloca a metà strada tra il lavoro autonomo e quello dipendente. I contratti di lavoro parasubordinato possono essere: collaborazione coordinata continuativa (art.409 codice civile), prestazione occasionale d’opera (art.2222 codice civile), o associazione in partecipazione (art. 2549 e 2544 codice civile)

Elementi distintivi
Non si instaura un rapporto di lavoro dipendente
Contratto di prestazione professionale con modalità, durata e corrispettivo retributivo, regolati dal contratto stipulato dalle due parti

Non si richiede iscrizione ad albi professionali, né partita iva.
Lavoro a tempo determinato 
(decreto leg. 368/2001, in attuazione della direttiva CEE n.70/1999)

Elementi distintivi 

Un contratto a termine può essere attivato per ragioni di tipo tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo. 
Non si può prevedere per sostituire lavoratori in sciopero, in caso di licenziamenti collettivi nei sei mesi precedenti, o nel caso in cui l’azienda non abbia effettuato la valutazione dei rischi.

La durata massima di un contratto a termine è stabilita dai CCNL; tale termine deve risultare da un atto scritto, ed è prorogabile una sola volta e solo se la durata iniziale è inferiore a tre anni.

Il contratto a termine si trasforma a tempo indeterminato se vi è assunzione entro 10 giorni (per contratti inferiori a sei mesi) o venti giorni negli altri casi; non è prevista trasformazione nel pubblico impiego.
Lavoro interinale, o in affitto (legge Treu 196/1997)

Elementi distintivi
Per attivare un rapporto di lavoro interinale occorrono tre soggetti: un lavoratore/trice (anche un dirigente), un’azienda fornitrice e un’azienda utilizzatrice
L’obiettivo del lavoro interinale è di soddisfare esigenze di carattere temporaneo delle imprese, o per sostituire un dipendente assente,  o anche nei casi previsti espressamente dal CCNL

Non si può affittare lavoro per sostituire personale in sciopero, in caso di licenziamenti collettivi nei 12 mesi precedenti, in caso di lavoratori che richiedano sorveglianza medica speciale

I lavoratori/trici in affitto hanno diritto ad un trattamento economico normativo non inferiore ai CCNL, hanno gli stessi diritti sindacali degli altri lavoratori, possono accettare un’assunzione a tempo indeterminato presso l’azienda utilizzatrice

I lavoratori iscritti nelle liste di mobilità non possono rifiutare l’offerta di una lavoro interinale, pena la sospensione dell’indennità di mobilità per un periodo pari a quello del contratto offerto.

Contratto di apprendistato (l. Treu 196/97)

Elementi distintivi
Il contratto obbliga il datore di lavoro a impartire al dipendente la formazione necessaria per acquisire una qualifica professionale, utilizzandone al tempo stesso l’opera lavorativa, in cambio di sgravi contributivi

Il contratto si applica ai giovani dai 16 ai 24 anni, assolto l’obbligo scolastico; la durata dell’apprendistato va dai 18 mesi ai 4 anni, secondo quanto stabilito dai CCNL.
La formazione deve essere di almeno 120 ore annue; le agevolazioni contributive ai datori di lavoro sono erogate solo se si ha effettiva partecipazione degli apprendisti all’attività complementare formativa

Lavoro a tempo parziale (direttiva CEE 97/82, Dl 61/2000, Dl 23/02/2001)

Si tratta di un contratto con orario inferiore a quello previsto dai CCNL, con un trattamento economico normativo in proporzione alle ora lavorate.

Un part-time può assumere tre tipologie diverse:

1.
orizzontale (riduzione dell’orario giornaliero)

2.
verticale (prevede solo alcuni giorni lavorativi nella settimana, o alcune settimane nel mese, o alcuni mesi nell’anno)

3.
misto (una combinazione di orizzontale e verticale; prima stabilito dalla contrattazione, ora istituito per legge)

Contratto a prestazione ripartita-job sharing (circolare min.43, 1998- l. 30/2003)

Si tratta di un contratto fra datore di lavoro e due o più lavoratori che assumono in solido l’obbligazione ad eseguire un’unica prestazione lavorativa, potendo dividersi l’orario di lavoro, ma con l’obbligo di sostituirsi a vicenda in caso di impedimento

Elementi distintivi
Il contratto deve essere scritto, e la retribuzione è in base alle ore effettivamente lavorate

Deve essere definita la ripartizione percentuale dell’orario, che i lavoratori sono tenuti a comunicare al datore di lavoro
In caso di assenza di uno dei lavoratori, il datore può chiedere all’altro l’intera prestazione
Le problematiche aperte da questo tipo di contratto riguardano la malattia o l’infortunio di uno dei lavoratori, il caso di risoluzione del contratto o di inadempienze contrattuali.

Lavoro a chiamata (legge 30/2003)

Elementi distintivi
Il lavoratore rimane in attesa di essere chiamato dal proprio datore di lavoro
Nei periodi in cui non lavora, percepisce una “indennità di disponibilità”, definita in via preliminare
Se il lavoratore non risponde alla chiamata perde l’indennità di disponibilità

Per le giornate lavorate, la retribuzione del lavoratore deve essere quella prevista dai CCNL
Vengono privilegiati per questo tipo di lavoro i giovani sotto i 25 anni ed i lavoratori oltre i 45 anni.
Prestazione occasionale d’opera

Elementi distintivi
Il contratto è fra due parti: il committente ed il prestatore d’opera
La prestazione è unica, anche se prolungata, non reiterabile più volte
L’organizzazione del lavoro è autonoma, effettuata con mezzi ed attrezzature proprie
Il committente non può stabilire un orario di lavoro rigido

Il pagamento del corrispettivo è assoggettato a ritenuta del 20%
Contratto di collaborazione coordinata e continuativa

Elementi distintivi
Continuità. Non è una prestazione occasionale, ma una serie di prestazioni reiterate nel tempo, frutto di una contrattazione fra le parti

Coordinazione: il lavoratore gode di autonomia organizzativa, ma l’attività lavorativa deve collegarsi con l’organizzazione produttiva dell’impresa
Il lavoratore utilizza mezzi ed attrezzature proprie
Il trattamento economico e le modalità di svolgimento della prestazione sono definite dal contratto fra le parti
L’indennità di malattia è prevista solo in caso di ricovero ospedaliero, mentre l’indennità di maternità è pari all’80% della retribuzione durante i 5 mesi di congedo obbligatorio

Soci di cooperative (l.142/2001-l.30/2003)

Elementi distintivi
I soci lavoratori concorrono alla gestione della cooperativa e mettono a disposizione le proprie capacità professionali

Partecipano all’elaborazione dei programmi e concorrono alla formazione del capitale sociale e degli organi dirigenti
Partecipano al rischio d’impresa e ai risultati economici
Instaurano un ulteriore rapporto di lavoro (ex legge 30) in forma subordinata, autonoma o altro, compresi contratti di collaborazione coordinata e continuativa. 

Pacchetto Treu

L’approvazione della legge n. 196 del 1997, conosciuta come “pacchetto Treu”, ha introdotto in Italia il termine “flessibilità” (inteso come occupazione temporanea e part-time), ed ha diffuso nel mercato del lavoro pratiche quali il lavoro temporaneo o interinale e le borse lavoro.

E’ stata anche riformulata la norma sui ‘Tirocini di Orientamento e di Apprendimento Pratico’, per facilitare un incontro fra offerta e domanda di lavoro meno rigido, più elastico ed adattabile alle diverse esigenze di inserimento.

La legge regola il contratto di fornitura di lavoro temporaneo (art.1), stabilisce i soggetti abilitati a svolgere tale attività (art.2), descrive le caratteristiche del contratto per prestazioni di lavoro temporaneo (art.3), il trattamento retributivo (art.4), la formazione professionale (art.5), gli obblighi dell’impresa utilizzatrice di lavoro temporaneo (art.6), i diritti sindacali dei lavoratori temporanei (art.7), il rapporto fra lavoro temporaneo e lavoratori in mobilità (art.8), concludendo con le norme previdenziali (art.9) e sanzionatorie (art.10) in materia.

La norma si propone di dare una risposta alle trasformazioni ed alle innovazioni del mercato del lavoro in Italia, puntando sulla creazione di nuovi profili professionali, che dovrebbero determinare la nascita di  maggiori opportunità d’impiego, anche se a carattere temporaneo. 

L’accento è posto sulla necessità di specializzazioni altamente professionalizzanti e sulla formazione permanente, necessarie per l’acquisizione di un profilo professionale richiesto dal sistema produttivo e per accrescere le possibilità di passare dallo status di inoccupato/a a quello di occupato/a.    

Legge n. 30 del 2003 
La legge n. 30 del 2003, nota come “riforma Biagi”, interviene sulla normativa precedente cercando di distribuire la quantità di lavoro determinata dallo sviluppo economico sul più alto numero di persone. Per realizzare questo obiettivo, mette in funzione un sistema di servizi pubblici e privati che, in rete fra loro, dovrebbero facilitare l’incontro fra la domanda e l’offerta di lavoro.

La logica che sottende la normativa è il recepimento di normative europee che favoriscono il reciproco adattamento fra esigenze dei lavoratori e delle imprese, con speciale attenzione all’orario di lavoro. 

Particolare attenzione è posta alla promozione del lavoro regolare e non precario. Alcune tipologie contrattuali già previste dal pacchetto Treu vengono ridefinite, in un’ottica di ridimensionamento del lavoro irregolare e per una maggiore protezione previdenziale dei lavoratori/trici temporanei.

L’art.1 prevede un collegamento fra servizi per l’impiego pubblici e privati, per facilitare una cooperazione dei vari operatori sul territorio nazionale; il concetto di formazione permanente e di continua riqualificazione professionale è espresso dall’art.2, mentre l’art.4 stabilisce le nuove tutele ed opportunità legate ai contratti di lavoro temporanei, auspicando una maggiore adattabilità reciproca fra lavoratori ed imprese.

L’art.3 regola i contratti a tempo parziale, mentre l’art.4 definisce il lavoro intermittente (comma 1, lettera a), il lavoro a coppia (comma 1, lettera e), il lavoro occasionale e accessorio (comma 1, lettera d) e riconduce i contratti co.co.co. al lavoro subordinato o al lavoro a progetto (comma 1, lettera c).

L’art.5 sostiene la collaborazione tra le organizzazioni dei lavoratori e degli imprenditori, attraverso la creazione di organismi per obiettivi condivisi, mentre l’art.8 regola il coordinamento tra le attività ispettive di Inps, Inail e Ministero del lavoro nei confronti delle imprese.

NOTA METODOLOGICA

La ricerca ha coinvolto un campione di 1.000 donne residenti in provincia di Firenze di età compresa fra i 18 e i 54 anni, in piena età lavorativa. 

Il campione è stato formato in maniera proporzionale alla popolazione femminile residente in provincia di Firenze per età (18-24, 25-34, 35-44, 45-54) e per ripartizione geografica (cintura fiorentina, zona empolese, resto della provincia)  come risulta dai dati ISTAT al 1 Gennaio 2001. 

La numerosità campionaria permette di ottenere delle stime campionarie con un errore del 3%, con un livello di confidenza del 95%. 

I numeri di telefono sono stati estratti casualmente dall’elenco degli abbonati Telecom.

Le interviste sono state realizzate con metodo CATI (Computer Aided Telephone Interview)  presso il Call Center di Eurema s.c.r.l. fra il 16 ottobre 2003 e il 28 ottobre 2003. Per garantire a tutte le intervistate pari probabilità di reperimento, le interviste sono state realizzate in orario serale, fra le 18.00 e le 21.00.

Per effettuare 1.000 interviste utili sono stati realizzati 6.106 contatti. Nei casi in cui è stato possibile attivare un contatto telefonico, si sono registrati i seguenti esiti: l’assenza di donne con le caratteristiche richieste nel 37% dei casi; il rifiuto a realizzare l’intervista nel 12% dei casi; questionari interrotti nell’1% dei casi.
TAVOLE STATISTICHE

	Qual è attualmente la sua condizione? 
	
	

	 
	n
	%

	Occupata
	              666 
	66,6

	Disoccupata alla ricerca di una nuova occupazione
	                28 
	2,8

	In cerca di prima occupazione
	                12 
	1,2

	Ho già un lavoro che inizierò in futuro
	                  6 
	0,6

	Casalinga
	              137 
	13,7

	Studentessa
	              109 
	10,9

	Pensionata
	                30 
	3,0

	Inabile al lavoro
	                  6 
	0,6

	In altra condizione
	                  6 
	0,6

	Totale
	            1.000 
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Ha mai svolto, in passato, un lavoro retribuito? 
	
	

	 
	n
	%

	Sì
	194
	58,1

	No
	140
	41,9

	Totale
	334
	100,0


Base: donne non occupate

	Quando si è concluso il suo ultimo lavoro? 
	
	

	 
	n
	%

	Nell'ultimo anno (2003)
	47
	24,2

	Da 1 a 2 anni (2001-2002)
	46
	23,7

	Da 3 a 5 anni (1998-2000)
	28
	14,4

	Da 5 e 10 anni (1993-1997)
	24
	12,4

	Da più di 10 anni
	47
	24,2

	Non indicato
	2
	1,0

	Totale
	194
	100,0


Base: donne non occupate con precedenti esperienze di lavoro

	Qual è il motivo principale per cui si è concluso il suo ultimo lavoro? 

	 
	n
	%

	E' stata licenziata o messa in mobilità
	30
	15,5

	Fine di un lavoro a termine
	39
	20,1

	Pensionamento
	23
	11,9

	Motivi personali
	20
	10,3

	Maternità, nascita di un figlio
	48
	24,7

	Altri motivi familiari
	18
	9,3

	Studio e/o formazione professionale
	16
	8,2

	Totale
	194
	100,0


Base: donne non occupate con precedenti esperienze di lavoro

	Tipologia dell'ultimo rapporto di lavoro
	
	

	 
	n
	%

	Un lavoro come dipendente
	161
	83,0

	Un lavoro autonomo
	14
	7,2

	Collaborazione coordinata e continuativa
	1
	0,5

	Lavori saltuari
	16
	8,2

	Altro
	2
	1,0

	Totale
	194
	100,0


Base: donne non occupate con precedenti esperienze di lavoro

	Svolge più di un lavoro? 
	
	

	 
	n
	%

	Sì
	29
	4,4

	No
	634
	95,2

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	Tipologia del rapporto di lavoro
	
	

	 
	n
	%

	Un lavoro come dipendente
	513
	77,0

	A tempo indeterminato
	452
	67,9

	A termine
	61
	9,2

	Un lavoro autonomo
	102
	15,3

	Imprenditrice
	11
	1,7

	Libera professionista
	45
	6,8

	Lavoratrice in proprio
	33
	5,0

	Coadiuvante nell'azienda di un familiare
	8
	1,2

	Socia di cooperativa
	3
	0,5

	Altro
	2
	0,3

	Collaborazione coordinata e continuativa
	24
	3,6

	Lavori saltuari 

(senza contratto, collab. occasionali e altro)
	23
	3,5

	Altro 

(associazione in partecipazione, cottimo, ecc.)
	4
	0,6

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	Qual è la sua posizione nella professione?
	
	

	 
	n
	%

	Dirigente
	2
	0,4

	Direttivo/quadro
	32
	6,2

	Impiegato o intermedio
	350
	68,2

	Lavori manuali, operaio, subalterno ed assimilati
	117
	22,8

	Altro
	10
	1,9

	Non indicato
	2
	0,4

	Totale
	513
	100,0


Base: lavoratrici dipendenti

	Qual è il settore di attività economica dell'azienda per cui lavora?

	 
	n
	%

	Agricoltura
	1
	0,2

	Industria e artigianato
	116
	21,6

	Commercio
	109
	20,3

	Servizi alle persone
	62
	11,5

	Servizi alle imprese
	75
	14,0

	Pubblica amministrazione
	170
	31,7

	Altro
	2
	0,4

	Non indicato
	2
	0,4

	Totale
	537
	100,0


Base:  lavoratrici dipendenti e co.co.co

	In quale settore di attività economica lavora?
	

	 
	n
	%

	Agricoltura
	3
	2,9

	Industria e artigianato
	14
	13,7

	Commercio
	29
	28,4

	Servizi alle persone
	35
	34,3

	Servizi alle imprese
	17
	16,7

	Altri servizi
	3
	2,9

	Altro
	1
	1,0

	Totale
	102
	100,0


Base:  lavoratrici autonome

Per quale motivo lavora con un contratto a termine (risposta multipla)?

	 
	n
	%

	Non ha trovato un lavoro a tempo indeterminato
	31
	50,8

	E' in prova
	9
	14,8

	Per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari
	1
	1,6

	Studia o sta seguendo corsi 

di formazione professionale
	8
	13,1

	Per avere più tempo per sé
	2
	3,3

	Perché mi è stato offerto questo tipo di contratto
	8
	13,1

	Altri motivi
	5
	8,2


Base: donne che lavorano con un contratto a termine 

	Qual è la durata complessiva prevista dell'occupazione temporanea in mesi? 

	 
	n
	%

	Meno di 6 mesi
	22
	36,1

	Da 6 a 12 mesi
	24
	39,3

	Oltre 12 mesi
	12
	19,7

	Non indicato
	3
	4,9

	Totale
	61
	100,0


Base: donne che lavorano con un contratto a termine 

	Che tipo di contratto ha?
	
	

	 
	n
	%

	Tempo determinato
	                45 
	             73,8 

	Lavoro interinale
	                  4 
	               6,6 

	Apprendistato
	                  5 
	               8,2 

	Contratto di formazione lavoro
	                  2 
	               3,3 

	Altro
	                  5 
	               8,2 

	Totale
	                61 
	            100,0 


Base: donne che lavorano con un contratto a termine 

Per quale motivo lavora con una co.co.co (risposta multipla)?

	 
	n
	%

	Non è riuscita a trovare un lavoro come dipendente
	                16 
	             66,7 

	Per prendersi cura dei figlie e/o di altri familiari
	                  3 
	             12,5 

	Perché si guadagna di più
	                  1 
	               4,2 

	Per svolgere più di un lavoro
	                  1 
	               4,2 

	Per avere più tempo per sé
	                  1 
	               4,2 

	Perché mi hanno offerto questa tipo di contratto
	                  4 
	             16,7 


Base: donne che lavorano con una collaborazione coordinata e continuativa

	Lavora a tempo pieno o a tempo parziale? 
	

	 
	n
	%

	A tempo pieno
	407
	75,8

	A tempo parziale
	128
	23,8

	Non indicato
	2
	0,4

	Totale
	537
	100,0


Base: dipendenti e co.co.co 

	Per quale motivo lavora a tempo parziale (risposta multipla)?
	

	 
	n
	%

	Non ha trovato un lavoro a tempo pieno
	25
	19,5

	Per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari
	79
	61,7

	Studia o sta seguendo corsi di formazione

professionale
	8
	6,3

	Malattia, problemi di salute
	4
	3,1

	Fa anche un altro lavoro
	1
	0,8

	Per avere più tempo per sé
	7
	5,5

	Altri motivi
	9
	7,0


Base: dipendenti e co.co.co che lavorano part time

	Qual è il tipo di part time previsto dal suo contratto?
	

	 
	n
	%

	Orizzontale
	87
	73,7

	Verticale
	13
	11,0

	Misto
	16
	13,6

	Altro
	2
	1,7

	Totale
	118
	100,0


Base: occupate dipendenti part time

	Parliamo del suo orario giornaliero. 

Per quanto riguarda l'entrata al lavoro, lei:

	 
	n
	%

	Deve entrare al lavoro ad un'ora precisa
	382
	71,1

	Può entrare al lavoro in una fascia oraria
	121
	22,5

	Può entrare al lavoro a qualsiasi ora
	30
	5,6

	Non indicato
	4
	0,7

	Totale
	537
	100,0


Base: dipendenti e co.co.co 

	Può scegliere di lavorare meno ore un giorno e recuperarle un altro giorno?

	 
	n
	%

	Sì
	164
	32,3

	No
	339
	66,9

	Non indicato
	4
	0,8

	Totale
	507
	100,0


Base: dipendenti e co.co.co 

Come si reca abitualmente al lavoro (risposta multipla)?

	 
	n
	%

	A piedi
	101
	15,2

	In bicicletta
	42
	6,3

	In motorino
	104
	15,7

	In treno
	34
	5,1

	In autobus/in pullmann
	71
	10,7

	In automobile
	358
	54,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	Quanto tempo impiega per arrivare al lavoro?
	 

	 
	n
	%

	Fino a 15 minuti
	379
	56,9

	Da 16 a 30 minuti
	166
	24,9

	Da 31 a 60 minuti
	95
	14,3

	Oltre 60 minuti
	23
	3,5

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora

 di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	Quanto è soddisfatta dei seguenti aspetti del suo lavoro?
	 

	1. Vicinanza a casa
	n
	%

	Per niente
	72
	10,8

	Poco soddisfatta
	55
	8,3

	Soddisfatta
	88
	13,2

	Abbastanza soddisfatta
	93
	14,0

	Molto soddisfatta
	345
	51,8

	Non sa
	10
	1,5

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	2. Tipo di contratto
	n
	%

	Per niente
	76
	11,4

	Poco soddisfatta
	47
	7,1

	Soddisfatta
	107
	16,1

	Abbastanza soddisfatta
	153
	23,0

	Molto soddisfatta
	246
	36,9

	Non sa
	34
	5,1

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	3. Numero di ore lavorate
	n
	%

	Per niente
	40
	6,0

	Poco soddisfatta
	52
	7,8

	Soddisfatta
	109
	16,4

	Abbastanza soddisfatta
	173
	26,0

	Molto soddisfatta
	282
	42,3

	Non sa
	7
	1,1

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	4. Flessibilità nell'orario
	n
	%

	Per niente
	116
	17,4

	Poco soddisfatta
	55
	8,3

	Soddisfatta
	90
	13,5

	Abbastanza soddisfatta
	133
	20,0

	Molto soddisfatta
	260
	39,0

	Non sa
	9
	1,4

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	5. Reddito
	n
	%

	Per niente
	111
	16,7

	Poco soddisfatta
	91
	13,7

	Soddisfatta
	146
	21,9

	Abbastanza soddisfatta
	166
	24,9

	Molto soddisfatta
	140
	21,0

	Non sa
	9
	1,4

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	6. Tipo di lavoro
	n
	%

	Per niente
	22
	3,3

	Poco soddisfatta
	33
	5,0

	Soddisfatta
	102
	15,3

	Abbastanza soddisfatta
	145
	21,8

	Molto soddisfatta
	359
	53,9

	Non sa
	2
	0,3

	Non indicato
	3
	0,5

	Totale
	666
	100,0


Base: donne che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora 

di lavoro nella settimana precedente all'intervista

	Cerca un lavoro? 
	
	

	 
	n
	%

	Sì
	131
	13,1

	No
	869
	86,9

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Perché non è in cerca di lavoro? 
	
	

	 
	n
	%

	Ha già un lavoro o è sospeso dal lavoro o in CIG
	373
	42,9

	Inizierà un'attività in futuro
	14
	1,6

	Per prendersi cura dei figli e/o di altri familiari
	130
	15,0

	Per studiare o seguire corsi formazione prof.
	107
	12,3

	Malattia, problemi di salute
	16
	1,8

	E' in pensione
	30
	3,5

	Non interessa/Non ne ha bisogno
	168
	19,3

	Ritiene di non riuscire a trovare lavoro
	30
	3,5

	Altri motivi
	1
	0,1

	Totale
	869
	100,0


Base: donne che non cercano lavoro

	Qual è il tipo di occupazione prevalentemente cercato?
	

	 
	n
	%

	Un lavoro come dipendente
	74
	56,5

	A tempo indeterminato
	61
	46,6

	A tempo determinato
	13
	9,9

	Un lavoro autonomo
	14
	10,7

	Co.co.co.
	0
	0,0

	Collaborazione occasionale
	5
	3,8

	Senza preferenze
	38
	29,0

	Non sa
	0
	0,0

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	Sta cercando un lavoro a tempo pieno o a tempo parziale?

	 
	n
	%

	A tempo pieno
	42
	32,1

	A tempo parziale
	60
	45,8

	Senza preferenze
	29
	22,1

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	Aspetti importanti nella ricerca di lavoro
	 
	 

	1. Vicinanza a casa
	n
	%

	Per niente importante
	9
	               6,9 

	Poco importante
	7
	               5,3 

	Indifferente
	24
	             18,3 

	Abbastanza importante
	37
	             28,2 

	Molto importante
	53
	             40,5 

	Non sa
	1
	               0,8 

	Totale
	              131 
	           100,0 


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	2. Tipo di contratto
	n
	%

	Per niente importante
	6
	               4,6 

	Poco importante
	8
	               6,1 

	Indifferente
	22
	             16,8 

	Abbastanza importante
	45
	             34,4 

	Molto importante
	42
	             32,1 

	Non sa
	8
	               6,1 

	Totale
	              131 
	           100,0 


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	3. Numero di ore lavorate
	n
	%

	Per niente importante
	6
	4,6

	Poco importante
	2
	1,5

	Indifferente
	27
	20,6

	Abbastanza importante
	46
	35,1

	Molto importante
	47
	35,9

	Non sa
	3
	2,3

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	4. Flessibilità nell'orario
	n
	%

	Per niente importante
	4
	3,1

	Poco importante
	9
	6,9

	Indifferente
	20
	15,3

	Abbastanza importante
	48
	36,6

	Molto importante
	47
	35,9

	Non sa
	3
	2,3

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	5. Reddito
	n
	%

	Per niente importante
	3
	2,3

	Poco importante
	4
	3,1

	Indifferente
	10
	7,6

	Abbastanza importante
	44
	33,6

	Molto importante
	70
	53,4

	Non sa
	0
	0,0

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	6. Tipo di lavoro
	n
	%

	Per niente importante
	5
	3,8

	Poco importante
	5
	3,8

	Indifferente
	12
	9,2

	Abbastanza importante
	40
	30,5

	Molto importante
	68
	51,9

	Non sa
	1
	0,8

	Totale
	131
	100,0


Base: donne che si dichiarano in cerca di lavoro

	“Avere un lavoro a tempo pieno è la maniera migliore per una donna di essere indipendente”

	 
	n
	%

	Del tutto in disaccordo
	139
	13,9

	Abbastanza in disaccordo
	149
	14,9

	Indifferente
	216
	21,6

	Abbastanza d'accordo
	228
	22,8

	Del tutto d'accordo
	247
	24,7

	Non sa
	21
	2,1

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	“Un bambino in età prescolare probabilmente soffre se sua madre lavora”

	 
	n
	%

	Del tutto in disaccordo
	131
	13,1

	Abbastanza in disaccordo
	159
	15,9

	Indifferente
	164
	16,4

	Abbastanza d'accordo
	224
	22,4

	Del tutto d'accordo
	301
	30,1

	Non sa
	21
	2,1

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	“E' importante che marito e moglie si dividano egualmente la cura della casa e dei figli”

	 
	n
	%

	Del tutto in disaccordo
	11
	1,1

	Abbastanza in disaccordo
	12
	1,2

	Indifferente
	40
	4,0

	Abbastanza d'accordo
	103
	10,3

	Del tutto d'accordo
	824
	82,4

	Non sa
	10
	1,0

	Totale
	1000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Qual è il suo stato civile?
	
	

	 
	n
	%

	Nubile
	327
	32,7

	Coniugata
	607
	60,7

	Divorziata/Separata legalmente
	52
	5,2

	Vedova
	14
	1,4

	Totale
	1000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Ha dei figli?
	
	

	 
	n
	%

	Sì
	603
	60,3

	No
	397
	39,7

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Quanti figli ha?
	
	

	 
	n
	%

	1 figlio
	293
	48,6

	2 figli
	260
	43,1

	3 figli
	39
	6,5

	Oltre 3 figli
	11
	1,8

	Totale
	603
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Con chi vive abitualmente?
	
	

	 
	n
	%

	Da sola
	78
	7,8

	Con i genitori e/o altri parenti
	204
	20,4

	In coppia senza figli
	161
	16,1

	con altri parenti
	11
	1,1

	senza altri parenti
	150
	15,0

	In coppia con figli
	495
	49,5

	con altri parenti
	40
	4,0

	senza altri parenti
	455
	45,5

	Sola con figli
	61
	6,1

	con altri parenti
	10
	1,0

	senza altri parenti
	51
	5,1

	Non indicato
	1
	0,1

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Titolo di studio più elevato conseguito dal partner
	

	 
	n
	%

	Laurea
	109
	16,6

	Diploma universitario o laurea triennale
	3
	0,5

	Diploma scuola media superiore
	249
	38,0

	Licenza media
	249
	38,0

	Licenza elementare
	45
	6,9

	Nessun titolo
	1
	              0 

	Totale
	656
	100,0


Base: totale donne che vivono con il partner (coniugate o conviventi)

	Condizione occupazionale del partner
	
	

	 
	n
	%

	Occupato
	589
	89,8

	Disoccupato/in cerca di occupazione
	6
	0,9

	Pensionato
	61
	9,3

	Totale
	656
	100,0


Base: totale donne che vivono con il partner (coniugate o conviventi)

	Posizione nella professione del partner
	
	

	 
	n
	%

	Alle dipendenze
	398
	67,6

	Autonomo
	184
	31,2

	Co.co.co.
	2
	0,3

	Collaborazione occasionale
	2
	0,3

	Altro
	3
	0,5

	Totale
	        589 
	100,0


Base: totale donne che vivono con il partner (coniugate o conviventi)

	Rispetto al reddito del partner, il suo reddito è:
	

	 
	n
	%

	Molto più basso
	96
	21,4

	Un po' più basso
	149
	33,3

	Più o meno uguale
	111
	24,8

	Un po' più alto
	49
	10,9

	Molto più alto
	24
	5,4

	Non sa
	15
	3,3

	Non risponde
	4
	0,9

	Totale
	        448 
	100,0


Base: donne che vivono con il partner (coniugate o conviventi) occupato o pensionato, che si dichiarano occupate o che hanno effettuato almeno un'ora di lavoro nella settimana precedente all'intervista

Distribuzione delle intervistate per classe di età

	 
	n
	%

	18-24 anni
	127
	12,7

	25-29 anni
	126
	12,6

	30-34 anni
	172
	17,2

	35-39 anni
	150
	15,0

	40-44 anni
	145
	14,5

	45-49 anni
	111
	11,1

	50-54 anni
	169
	16,9

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Distribuzione delle intervistate per titolo di studio
	

	 
	n
	%

	Laurea
	154
	15,4

	Diploma universitario o laurea triennale
	30
	3,0

	Diploma scuola media superiore
	504
	50,4

	Licenza media
	248
	24,8

	Licenza elementare
	61
	6,1

	Nessun titolo
	3
	0,3

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate

	Distribuzione delle intervistate per zona di residenza
	

	 
	n
	%

	Cintura fiorentina
	626
	62,6

	Area empolese
	204
	20,4

	Resto della provincia
	170
	17,0

	Totale
	1.000
	100,0


Base: totale donne intervistate
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� L’inclusione, fra le occupate, delle donne che stanno sul mercato del lavoro in maniera marginale aumenta la quota di occupazione femminile provinciale stimata dall’indagine. L’incidenza percentuale di questo segmento, tuttavia, non appare particolarmente rilevante. Delle intervistate che in prima battuta si sono dichiarate non occupate, solo il 5,4% ha dichiarato di aver svolto almeno un’ora di lavoro retribuito nella settimana precedente all’intervista. 


� Il dato si riferisce al momento in cui è stata realizzata l’indagine (ottobre 2003).


� Il dato comprende le lavoratrici a tempo indeterminato (sia full time sia part time) e le lavoratrici a termine (sia full time sia part time).


� Questa voce comprende le collaborazioni coordinate e continuative; le collaborazioni occasionali; le associazioni in partecipazione e l’insieme dei lavori saltuari non regolamentati da alcuna forma di contratto.


� Si considerano occupate sia le donne che si sono dichiarate tali sia le donne che, pur dichiarandosi non occupate, hanno effettuato almeno un’ora di lavoro retribuito nella settimana precedente all’intervista.


� La cintura fiorentina comprende i seguenti comuni: Bagno a Ripoli; Calenzano; Campi Bisenzio; Fiesole; Firenze; Lastra a Signa; Scandicci; Sesto Fiorentino; Signa.


� L’area empolese comprende: Capraia e Limite; Cerreto Guidi; Empoli; Fucecchio; Montelupo Fiorentino; Montespertoli; Vinci; Castelfiorentino; Certaldo; Gambassi Terme; Montaione


� Il resto della provincia comprende: Barberino Val d’Elsa; Borgo San Lorenzo; Firenzuola; Marradi; Palazzuolo sul Senio; San Piero a Sieve; Scarperia; Vaglia; Vicchio; Dicomano; Londa; Pelago; Pontassieve; Rufina; San Godendo; Greve in Chianti; Impruneta; S.Casciano Val di Pesa; Tavarnelle Val di Pesa; Figline Valdarno; Incisa in Val d'Arno; Reggello; Rignano sull'Arno.


� Attraverso una serie di domane, è stato possibile ricostruire a posteriori le tipologie di occupazione riportate nella tabella 3.7.


� Fra le forme atipiche, le modalità di lavoro sono riportate in base alle forme di garanzie/tutela: da quelle maggiormente tutelate (il lavoro a tempo indeterminato part time) a quelle meno formalizzate e con minori garanzie (tutta l’area del lavoro saltuario).


� Come vedremo più avanti, alcune lavoratrici a termine lavorano part time. Fra le lavoratrici che hanno un’occupazione atipica nella durata (il 9,2%), è possibile quindi distinguere fra lavoratrici a termine part time e lavoratrici a termine full time.


� Collaborazioni coordinate e continuative, collaborazioni occasionali, associazioni in partecipazione e forme di lavoro saltuario non regolamentate da contratti.


� Tale modalità di lavoro è stata dichiarata spontaneamente da alcune intervistate in sede di intervista telefonica.


� La domanda era a risposta multipla.


� Il dato si inserisce nel dibattito in corso sul lavoro part time, confermando quanto emerso da un’analisi realizzata recentemente sui dati Istat dell’Indagine sulle Forze di Lavoro. I dati relativi alla Toscana indicano che “un terzo delle donne a part time non ha scelto di esserlo. Vorrebbe un lavoro a tempo pieno e ripiega sul lavoro a mezza giornata. (Meini, 2003).


�La domanda era a risposta multipla.


� E’ importante ricordare che, nell’ambito del pubblico impiego, il settore dell’istruzione gioca un ruolo rilevante come bacino di occupazione femminile. L’indagine evidenzia, per questo settore e soprattutto in corrispondenza delle professioni di insegnamento, una ridotta presenza di part time e forme di flessibilità.


� Le tipologie familiari indicate nella tabella 25 sono state ricostruite ex post, incrociando le risposte ottenute da una serie di domande poste nel questionario.
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