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Introduzione

Lorenzo Spadavecchia

Dopo lunghi anni di assenza dal dibattito pubblico, il lavoro sembra tornare al centro del discorso. Lavori inseguiti e mai trovati, lavori persi, “lavoretti” precari che impediscono di costruire un futuro (e a volte nemmeno un presente), lavori sempre più insufficienti a traguardare la fine del mese. Sono problemi che riguardano una quota sempre più consistente di lavoratori e lavoratrici, di ogni impiego, età, provenienza geografica. E se nel recente passato il fenomeno dei working poor, dei lavoratori poveri, era derubricato alla voce “prima rivoluzione industriale”, oggi sembra di essere tornati indietro. Di fronte a noi abbiamo un sistema di welfare insufficiente a far fronte ai bisogni emersi dalle trasformazioni sociali che sono intervenute negli ultimi vent’anni e che sono in costante accelerazione.

Sono passati quasi due anni da quando l’Organizzazione mondiale della sanità (OMS) ha classificato la diffusione del Covid-19 come l’inizio di una pandemia (Missoni & Dentico, 2021). In questo periodo, tra le conseguenze più negative che il Covid-19 ha portato c’è stata l’esasperazione delle disuguaglianze economiche e sociali, dovute in particolare ai milioni di posti di lavoro che sono stati persi in tutto il mondo.

Secondo quanto riporta il report dell’ONU, “nel 2020 tra 119 e 124 milioni di persone sono finite in condizioni di povertà estrema. Il tasso di individui sotto la soglia di povertà estrema è cresciuto dell’1.1% nel 2020: un dato che non aumentava dal 1998. In tutto il mondo, i posti di lavoro persi sono 255 milioni”. La situazione pandemica, quindi, ci ha riportati a riflettere sul ruolo che il lavoro svolge non solo da un punto di visto economico, ma anche sociale (Asare & Barfi, 2021). Solo in Italia, a febbraio 2021, si contano 945.000 posti di lavoro in meno rispetto a febbraio 2020, con un tasso di disoccupazione al 10,2%, e uno giovanile schizzato al 31.6%.

Secondo i dati diffusi dall’ISTAT, nel 2020 la povertà assoluta in Italia è “in forte crescita, registrando un incremento a livello sia familiare sia individuale”: con oltre 2 milioni di famiglie in povertà, per un totale di oltre 5,6 milioni di individui, quasi il 10% della popolazione.

Con il ciclo di incontri pubblici “Mind the Gap”, la Fondazione Giangiacomo Feltrinelli ha provato a dare il suo contributo per riportare il lavoro al centro del dibattito. I quattro appuntamenti del ciclo “Mind the Gap” si sono concentrati in particolare su quattro “vuoti” che caratterizzano, oggi, il mercato del lavoro in Italia: il gap tecnologico, il gap tra competenze e lavoro, il gender gap, il gap di tutele e rappresentanza.

Con questa pubblicazione vogliamo tornare su questi punti con i saggi che seguono e con le testimonianze video dei relatori che hanno condiviso con noi le loro riflessioni su questi gap presenti alla fine di ciascun capitolo di questo volume.

Il lavoro del futuro sarà sempre più soggetto ai cambiamenti dovuti ai processi informativi e digitali. Le professioni tradizionali cambieranno ed emergeranno nuovi profili professionali. La capacità di utilizzare le tecnologie digitali e le applicazioni basate su Internet diventerà sempre più importante in tutti i settori e le occupazioni. Nuove forme di interazione e produzione di conoscenza influenzeranno anche la quotidianità oltre il mondo del lavoro, toccando praticamente ogni ambito della vita. Nell’ambito di una società in continua evoluzione, la familiarità con le tecnologie digitali e i metodi collaborativi basati sulla rete diventerà un prerequisito centrale, non solo per il successo economico, ma anche per la partecipazione alla società. Ma quali competenze tecnologiche saranno necessarie nei luoghi di lavoro e nella società del futuro?

Il capitale umano è sottoposto a un’intensa pressione in tutto il mondo (Cheng, 2021), mentre forze potenti – globalizzazione, cambiamenti demografici e regionali, digitalizzazione, urbanizzazione e forme di occupazione virtuali e informali – acquistano slancio. Queste forze stanno cambiando come, dove e quando le persone lavorano, ma continuiamo a basare lo sviluppo del capitale umano su un modello della metà del XX secolo: istruzione standardizzata e un lavoro per la vita. Il mondo di oggi, che richiede una concorrenza in continua crescita. I continui cambiamenti tecnologici e le trasformazioni del mercato richiedono un pensiero flessibile, un apprendimento rapido e continuo e mobilità. Nei paesi dell’Organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico (OCSE), il disallineamento delle competenze colpisce due dipendenti su cinque (Naval & Silva, 2021). Ovvero, il disallineamento delle competenze colpisce 1,3 miliardi di persone in tutto il mondo e impone una tassa annuale del 6% sull’economia globale sotto forma di perdita di produttività del lavoro. Come possiamo ripensare i sistemi di formazione e istruzione e le politiche del lavoro per riallineare competenze e lavoro?

Il disallineamento delle competenze è una condizione che caratterizza soprattutto la componente femminile della popolazione lavoratrice (Spadavecchia, 2021). È proprio questo gruppo demografico che più ha subito gli effetti negativi della pandemia: a febbraio 2021, dei 101 mila posti di lavoro persi a causa del Covid-19, 99.000 erano donne (ovvero il 98%). La pandemia ha esasperato la condizione delle donne, peggiorando ulteriormente il gender gap. I divari di genere sono una delle sfide più urgenti che il mondo del lavoro deve affrontare oggi. Le donne restano ancora sottorappresentate nel mercato del lavoro. Il 67% delle donne è attualmente occupato, mentre l’occupazione degli uomini si attesta al 79%. In altre parole, c’è un divario occupazionale di genere del 12%. Inoltre, anche se la partecipazione delle donne al mercato del lavoro sta aumentando, l’onere delle responsabilità private e di cura, il lavoro non retribuito, grava ancora in gran parte sulle loro spalle. L’aumento dell’orario di lavoro delle donne non porta automaticamente a una condivisione più equilibrata del lavoro domestico e di cura tra donne e uomini. Nel complesso, le donne lavorano di più degli uomini se consideriamo la quantità di tempo dedicato al lavoro non retribuito (ordinario, domestico, compresa la cura), alle attività personali e al tempo libero. Inoltre, le donne sono sempre più qualificate: in Europa si laureano più donne che uomini. Tuttavia, molte donne non si sentono così libere nella scelta del lavoro o non ottengono le stesse opportunità di lavoro degli uomini (Collins et al., 2021). Ciò è spesso dovuto alle loro responsabilità di genitori o di assistenti familiari. Per lo stesso motivo, le donne hanno maggiori probabilità rispetto agli uomini di svolgere lavori part-time. Questi divari di genere persistono nonostante la preferenza della maggior parte delle donne in tutto il mondo a svolgere un lavoro retribuito, sottolineando il fatto che le scelte delle donne sono vincolate da una serie di fattori. Quali provvedimenti devono essere presi per colmare il gender gap?

La pandemia, infine, ci ha fatto riflettere sul ruolo sempre più preponderante dell’industria dei servizi. È tuttavia proprio in questo settore che i gap finora documentati sono più accentuati. Parliamo di giovani, laureati, e soprattutto donne, impiegati in lavori sottoqualificati, poco pagati e con un alto livello di precarietà. È proprio nell’industria dei servizi che si raggiunge la manifestazione massima delle distorsioni che caratterizzano il lavoro del 21esimo secolo.

Quali tutele per il lavoro del 21esimo secolo?

Come ha scritto Elena Sammaciccio, “stiamo assistendo ormai da anni ad una nuova tendenza che caratterizza il mercato del lavoro, ovvero l’emergere di nuovi rapporti lavorativi basati sulla riduzione della sicurezza del lavoro e sul passaggio da sistemi sindacali di determinazione dei salari a salari determinati dalle forze di mercato.

Secondo il rapporto “World Employment and Social Outlook – Trends 2019” dell’International Labour Organization (ILO), la cattiva qualità del posto di lavoro è il maggior problema con il quale si confrontano i mercati mondiali del lavoro, costringendo milioni di persone ad accettare di lavorare in cattive condizioni (Mattei & Gosetti, 2021). La maggioranza dei 3,3 miliardi di lavoratori occupati nel 2018 lamentano l’assenza di sicurezza economica, di benessere materiale e di parità di possibilità. E se da una parte abbiamo visto incredibili progressi nella riduzione la disoccupazione a livello planetario, dall’altra questo trend è andato di pari passo con un peggioramento progressivo della qualità del lavoro.

In questo caso, dobbiamo notare che infatti piena occupazione non è sinonimo di sviluppo sostenibile se non accompagnata da progressi nel raggiungimento dell’uguaglianza, nel superamento delle disparità sociali e nell’ottenimento di un lavoro che sia di qualità per tutti gli individui.”

La strada per superare questi gap è impervia. Evitare che questi problemi diventino un “rimosso” del dibattito collettivo rappresenta il primo passo per affrontarli.
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Gap tra competenze e occupazione

Occupazione, dinamica macroeconomica e politiche del lavoro in Italia

Dario Guarascio, Dipartimento di Economia e Diritto (Sapienza Università di Roma)

Introduzione

L’economia italiana si caratterizza per un tasso di occupazione strutturalmente inferiore a quello osservato nelle principali economie europee (Figura 1). Si tratta di un malanno endemico e di lungo periodo che, sul piano macroeconomico, contribuisce a deprimere la domanda aggregata e la crescita. Su quello sociale, è un problema che alimenta le diseguaglianze nella distribuzione del reddito e nelle opportunità di vita degli individui.
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Figura 1. Tasso di occupazione 2009-2020 (UE27, Francia, Germania e Italia). Fonte: elaborazione dell’autore su dati Eurostat

Una volta constatata l’entità di questo problema strutturale in termini aggregati è opportuno domandarsi chi siano coloro che, all’interno del mercato del lavoro, pagano il prezzo più alto dal punto di vista delle mancate opportunità occupazionali. Invero, l’identikit non è difficile da tracciare: donne, giovani, residenti nelle regioni meridionali, a titolo di studio medio o medio-basso (per un’analisi dettagliata, si veda: Barbieri e Guarascio, 20211). Sono alcune delle caratteristiche predominanti di coloro che hanno una probabilità significativamente bassa di trovare un’occupazione o di preservarla a lungo e, d’altra parte, una probabilità elevata di collocarsi al fondo della distribuzione dei redditi. A questi vanno aggiunti gli individui orientativamente compresi tra i 55 e i 70 anni coinvolti in processi di ristrutturazione, in particolare nel settore manifatturiero. In questo caso, quando le crisi industriali hanno luogo in regioni dove la domanda di lavoro langue, come il Mezzogiorno, l’espulsione dal mercato del lavoro tende a tradursi in disoccupazione di lunga durata.

Ma quali possono essere le cause di una debolezza strutturale così significativa e persistente? Se si dà ascolto a quello che una parte del dibattito mediatico e la teoria economica dominante tendono a suggerire, i problemi risultano essere tutti situati dal lato dell’offerta. La parola magica più di frequente evocata è mismatch: ovvero, l’incapacità delle imprese di trovare tempestivamente sul mercato le competenze di cui hanno bisogno a causa di una carenza dell’offerta. A tale carenza si assocerebbero l’inadeguata dimensione e l’inefficienza dei servizi, le politiche attive del lavoro e quelle dell’orientamento, che dovrebbero favorire l’incontro tra domanda e offerta. In questa fase, invero, le organizzazioni datoriali2 sono arrivate a denunciare una più complessiva carenza di offerta di lavoro a prescindere dalla specifica natura delle competenze richieste. In occasione del primo rimbalzo del Pil italiano che ha fatto seguito al consolidarsi della campagna vaccinale, la stampa nazionale ha rilanciato con frequenza le lamentale di imprese operanti in settori quali il turismo e la ristorazione circa l’incapacità di soddisfare le posizioni lavorative aperte3. Il basso tasso di occupazione italiano e, in particolare, le scarse opportunità occupazionali per i giovani sarebbero, da un lato, il risultato di una dotazione di competenze inadeguata per quanto riguarda i potenziali lavoratori. Dall’altro, di un insufficiente (e inefficiente) offerta di politiche attive del lavoro e della formazione. A ciò si aggiungerebbe l’effetto ‘scoraggiante’ che strumenti di sostegno al reddito (i.e. Reddito di Cittadinanza e ammortizzatori sociali più in generale) eccessivamente generosi determinerebbero, riducendo l’incentivo, in particolare per i più giovani, a partecipare al mercato del lavoro.

Si tratta di spiegazioni convincenti? Alcuni dubbi preliminari possono sorgere se si riflette sull’approccio che le politiche del lavoro e quelle tese all’orientamento di coloro che fanno il loro primo ingresso nel mercato hanno seguito nel corso dell’ultimo ventennio. Primo, la sistematica ‘flessibilizzazione’ (i.e. riduzione dei vincoli contro il licenziamento e diffusione di contratti di lavoro temporanei e non-standard) del mercato del lavoro e l’introduzione di misure di decontribuzione (i.e. sconti fiscali e contributivi per le imprese che effettuano nuove assunzioni, misure quali la ‘Garanzia giovani’) che hanno reso le nuove assunzioni e i licenziamenti molto meno costosi, in particolare per quanto riguarda il reclutamento di lavoratori giovani. Secondo, una forte enfasi e crescenti risorse proprio sulle politiche attive del lavoro, mentre gli strumenti di sostegno al reddito in caso di assenza di occupazione venivano riformati in modo da fornire prestazioni relativamente meno generose a coloro che si caratterizzano per carriere discontinue e a basso reddito, come tipicamente succede ai giovani. Terzo, l’adozione di politiche tese a potenziare il legame tra i programmi di istruzione secondaria e terziaria e la domanda di competenze da parte delle imprese: transizione scuola-lavoro, programmi di orientamento dedicati, supporto alle iniziative di placement delle università. La strategia di politica del lavoro sin qui seguita sembra essere perfettamente coerente con quanto la teoria economica dominante suggerisce e richiede. Non si intravedono quindi significativi elementi a supporto delle spiegazioni dominanti per quanto concerne i bassi tassi di occupazione e, più in generale, l’incapacità di valorizzare adeguatamente le competenze dei lavoratori in particolare quelli più giovani.

Le origini macroeconomiche e strutturali dei bassi tassi di occupazione

Una spiegazione diversa è possibile ottenerla se ci si concentra su un altro elemento: quanto il lavoro viene pagato. Questo elemento rileva per due ragioni fondamentali. In primo luogo, perché il reddito da lavoro è una componente chiave della domanda aggregata. Se il primo è stagnante lo stesso accade alla seconda con una retroazione negativa sulla produzione, gli investimenti, l’innovazione, la crescita e, ovviamente, l’occupazione. In secondo luogo, redditi da lavoro bassi possono disincentivare l’offerta di lavoro. Ciò accade in modo sistematico per quanto riguarda le competenze elevate, quelle che possono più facilmente migrare e trovare adeguata remunerazione all’estero. Un fenomeno che i dati relativi all’economia italiana confermano e che si è accentuato a seguito delle recessioni che hanno seguito la crisi finanziaria del 2008. Ma può accadere anche per quanto riguarda le competenze medio basse quando i salari raggiungo livelli inadeguati a soddisfare le esigenze di base e le condizioni di lavoro (livelli di sfruttamento, assenza di tutele, etc) riducono il livello di accettabilità dell’impiego. Ma quanto pesa la dinamica dei redditi da lavoro per spiegare i bassi tassi di occupazione in Italia? Una misura la fornisce il recente Global Wage Report4 della International Labour Organization (ILO). La Figura che segue è tratta dal Rapporto e mostra l’evoluzione dei salari nelle economie del G20 nel corso del periodo 2008-2019.
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Figura 2. Salari nelle economie del G20 (2008-2019, anno base 2008). Fonte: Global Wage Report ILO

I salari italiani si riducono nel corso dell’intero periodo e il paese si colloca all’ultimo posto tra le economie del G20. Se le inefficienze del sistema delle politiche attive – un sistema invero sofferente a causa della improvvida decisione di decentrare le competenze in materia alle regioni contribuendo ad accrescere entropia e inefficienze5 – giocano un ruolo nello spiegare i malanni del mercato del lavoro italiano questo ruolo è verosimile sia completamente marginale. D’altra parte, già Marcello De Cecco, indagando le cause del divario tecnologico e produttivo tra Italia e Germania, identificava nell’esistenza di un peculiare ‘esercito industriale di riserva’ – i.e. la massa di lavoratori espulsi dal settore agricolo e disposti ad accettare qualsiasi salario pur di entrare in un’industria in continua espansione - la chiave, al contempo, del successo di breve e della debolezza di lungo periodo dell’economia italiana. Durante la golden-age (dai primi anni ‘50 alla seconda metà degli anni ‘60), il lavoro a basso costo e la capacità di posizionarsi su produzioni a media specializzazione, in particolare nell’ambito dei beni intermedi e della componentistica, ha consentito all’emergente blocco di imprese esportatrici italiane di acquisire rilevanti quote di mercato, soprattutto in Europa. Allo stesso tempo però, la possibilità di risparmiare sul costo del lavoro ha ridotto gli incentivi a innovare mantenendo le stesse imprese, e l’economia italiana più in generale, su di un piano di subalternità tecnologica rispetto ai principali competitori. Una parziale compensazione di tale divario è garantita, sino agli anni ‘70, dagli investimenti e dalla capacità tecnologica delle grandi imprese pubbliche operanti in settori strategici. Con il cambio di paradigma in politica economica (i.e. l’avvento del monetarismo) e l’avvio di un processo di integrazione europea contrassegnato dall’arretramento dello Stato, dalla finanziarizzazione, dalla liberalizzazione dei mercati e dalla privatizzazione di una buona parte delle imprese pubbliche strategiche anche quel motore di compensazione comincia a mostrare la corda. All’alba dell’introduzione dell’euro la strada è ormai segnata: in Italia, la crescita della competitività non può che provenire da ulteriori liberalizzazioni che, a partire dai primi anni 2000, interesseranno in particolare il mercato del lavoro. Minori tutele contro il licenziamento, diffusione dei rapporti di lavoro atipici e temporanei, spinta alla contrattazione di secondo livello, indebolimento strutturale della capacità contrattuale dei sindacati. Questi sono gli elementi che contraddistinguono quello che Servaas Storm6 ha definito il ventennio perduto di un’economia “persa nella deflazione”.

La tendenziale stagnazione delle retribuzioni, da associare ad un mercato del lavoro sempre più segmentato con le componenti giovanili caratterizzate da contratti temporanei e basse retribuzioni, va infatti di pari passo con una dinamica macroeconomica non adatta a consentire una crescita sostenuta della domanda di lavoro e, soprattutto, incapace di garantire il rafforzamento tecnologico e strutturale dell’economia. La dinamica stagnante della domanda interna e, in particolare, la debolezza degli investimenti pubblici e privati sono il riflesso di un’economia che non solo non riesce a colmare il divario tecnologico ma che comincia a perdere posizioni a livello internazionale, avviandosi su di una traiettoria di impoverimento strutturale che, altrove, abbiamo definito di ‘terziarizzazione povera’.

La Figura 3 sintetizza il declino strutturale dell’economia italiana mostrando l’ampliamento del divario, in termini di Pil pro-capite, tra l’economia italiana e quelle francese e tedesca. La terziarizzazione povera dell’Italia coincide con la crescita dimensionale di settori, in particolar modo nel comparto dei servizi, a basso valore aggiunto e scarsamente innovativi. Settori quali la ristorazione, l’accoglienza, il commercio al dettaglio e i servizi alla persona che si caratterizzano per la prevalenza di tipologie contrattuali temporanee e atipiche e per l’adozione di strategie competitive basate sul contenimento dei costi e l’intenso sfruttamento della forza lavoro. L’ultimo ventennio ha dunque visto l’Italia caratterizzarsi, sul fronte macroeconomico e della dinamica delle componenti funzionali del reddito, per una stagnazione della domanda aggregata, bassi tassi di occupazione e per una debolezza della componente salariale o, più in generale, della quota di reddito destinata al lavoro in tutte le sue varie articolazioni. In termini strutturali, si è altresì osservato un incremento dimensionale di settori scarsamente innovativi e a basso valore aggiunto con un parallelo indebolimento della capacità produttiva nei comparti strategici del manifatturiero. A ciò si associa una continua riduzione della spesa in istruzione e sanità nonché un ridimensionamento degli investimenti tesi alla manutenzione del territorio e al potenziamento delle infrastrutture.
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Figura 3. Pil procapite – Italia vs Francia e Germania (1995-2019). Fonte: elaborazione dell’autore su dati Eurostat.

Come approfonditamente analizzato altrove7, l’indebolimento strutturale dell’economia italiana che ha avuto luogo nel corso dell’ultimo ventennio è in parte l’esito di una riorganizzazione gerarchica delle relazioni produttive e commerciali in Europa. Tale riorganizzazione, ha visto il centro – imperniato attorno alla Germania e comprendente le economie del ‘patto di Visegrad’ (Repubblica Ceca, Polonia, Ungheria e Slovacchia) che sono ormai parte integrante ancorché subalterna della matrice manifatturiera tedesca – accrescere la propria capacità produttiva e tecnologica a scapito della periferia meridionale, Italia compresa. Ciò ha ridotto le dimensioni dei mercati di sbocco, favorito il già menzionato processo di terziarizzazione povera e incoraggiato la migrazione delle competenze più elevate. Un divario del tutto analogo tra centro e periferia all’interno dell’Unione Europea ha riguardato l’offerta di beni pubblici e, tra questi, quelli legati all’istruzione, la formazione professionale e la ricerca. La Figura 4 riportala dinamica dellaspesa per istruzione nella zona euro, in Germania e nella periferia meridionale, Italia compresa.
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Figura 4. Spesa pubblica (istruzione) – Grecia, Italia, Germania, Spagna e Portogallo (2008=100). Fonte: elaborazione dell’autore su dati Eurostat

Se è possibile dunque riscontrare problemi dal lato dell’offerta per quanto concerne la carenza di competenze e i bassi tassi di occupazione, tali problemi sembrano avere a che fare con un approccio “austero” alla spesa pubblica per istruzione e non all’inefficienza delle politiche di offerta o addirittura, come è stato di recente argomentato di recente da un ministro della Repubblica8, allo sbilanciamento dei programmi scolastici a favore di materie classiche e umanistiche.

Conclusioni

Combattere la disoccupazione è il più importante degli obiettivi di politica economica. Nel tempo, tuttavia, gli strumenti utilizzati per perseguire tale obiettivo sono mutati in modo sostanziale. Con essi, sono cambiate anche le teorie prevalenti e le spiegazioni fornite dagli economisti per giustificare la stessa esistenza di un fenomeno socialmente odioso come la mancanza di lavoro per chi al lavoro ci vorrebbe andare. Le politiche basate sull’intervento dello Stato (i.e. si pensi all’attività delle grandi imprese pubbliche nei settori tecnologicamente strategici, ai piani di investimento pluriennali capaci di mobilitare grandi masse di occupati o alla edificazione dei sistemi di welfare) sono state la cifra della ‘Golden Age’. Sono gli anni in cui la disoccupazione in Italia raggiunge i livelli più bassi mai osservati. Nel 1963, il tasso di disoccupazione si attesta sul 4%. Questo è il periodo in cui il pensiero economico prevalente, e le politiche da esso informate, riconoscono pari dignità all’offerta e alla domanda. A quest’ultima, e in particolare agli investimenti pubblici, viene attribuito il compito chiave di correggere quel che il mercato è intrinsecamente incapace di fare: garantire la completa e adeguata utilizzazione delle risorse disponibili, a partire dal lavoro. Con gli anni ’90 e ancor di più con l’avvio del processo di integrazione economica e monetaria in Europa, tuttavia, il paradigma viene ribaltato e le politiche di offerta rimangono l’unica opzione disponibile. L’idea è semplice. Dotare i lavoratori, quelli futuri che sono ancora nelle scuole e nelle università e quelli già presenti nel mercato e potenzialmente soggetti a processi di ricollocazione, delle competenze utili alle imprese lasciando queste ultime libere di operare nel mercato riducendo i vincoli e la presenza dello Stato. In questo modo, il mercato avrebbe autonomamente assorbito tutte le risorse produttive disponibili mettendole in opera nel modo più produttivo possibile. Minori tutele per il lavoro, contratti temporanei, maggiore flessibilità per le imprese e una protezione del lavoratore che si sposta: dal luogo di lavoro al mercato. In questo modo, suggerisce il nuovo paradigma economico, le forze di mercato vengono liberate, le imprese dispiegano il loro potenziale tecnologico e produttivo, le competenze dei lavoratori vanno ad essere inserite proprio là dove serve. Nessuna necessità di agire sui vincoli di domanda o di creare occupazione attraverso l’intervento pubblico.

In questo contesto, assumono un ruolo di primo piano le politiche attive del lavoro e quelle di orientamento. Ci si concentra sui piani di reinserimento di coloro che perdono il lavoro prevedendo l’erogazione di programmi formativi dedicati capaci di ‘aggiornare’ le competenze dei disoccupati ponendole in linea con le esigenze delle imprese. Mentre le tutele venivano gradualmente ridotte e il ricorso al lavoro temporaneo e somministrato facilitato, dunque, le risorse pubbliche destinate alle politiche attive del lavoro cominciavano a crescere. Vengono finanziate vecchie istituzioni come i Centri per l’impiego, riformate per essere adeguate al nuovo contesto, e costituite nuove agenzie come Italia Lavoro, oggi confluita nell’Agenzia Nazionale per le Politiche Attive del Lavoro (ANPAL) creata ai tempi del Jobs Act. In questo quadro, le politiche attive assumono varie forme. Tendono a operare parallelamente a quelle passive (i sussidi di disoccupazione) e vengono ritagliate su specifici target (giovani, donne, disoccupati di lunga durata, categorie fragili).

A più di venti anni dall’avvio di una fase di ‘riforme’ che ha visto il mercato del lavoro italiano mutare all’insegna della maggiore flessibilità e del continuo potenziamento delle politiche attive è legittimo tuttavia domandarsi se gli interventi hanno sortito gli effetti sperati. A giudicare dalla dinamica occupazionale italiana e dal declino strutturale già documentato, la risposta sembra essere inequivocabilmente negativa. Le cause sono, come estesamente discusso, di ordine macroeconomico e hanno a che fare con la stessa impostazione teorica da cui il connubio flessibilità-politiche attive discende. A ciò vanno tuttavia aggiunte le criticità specifiche che affliggono il sistema italiano delle politiche attive. Attribuite in larga parte alla competenza regionale dalla riforma del Titolo V, le politiche attive tendono ad essere prive della coerenza sistemica che sarebbe necessaria per fornire ai disoccupati un supporto qualitativamente omogeneo riflettendo, al contrario, le eterogenee dotazioni di risorse e di capacità istituzionale che caratterizza le regioni. In un simile quadro, l’ANPAL non ha alcuna capacità di svolgere il ruolo di coordinamento e di supporto all’implementazione che le competerebbe.

Le politiche di offerta e quelle attive in particolare hanno dunque tradito le speranze di chi le immaginava strumento salvifico capace di accrescere il tasso di occupazione e curare patologie storiche come l’elevato tasso di disoccupazione giovanile o la tendenza a non valorizzare le competenze di chi un lavoro lo ha già. La crescita che si sta osservando in questa fase sembra confermare tale incapacità e il peso che i malanni strutturali dell’economia italiana esercitano sul mercato del lavoro. A fronte di un rimbalzo del Pil molto sostenuto non si osserva infatti una parallela e adeguata crescita della domanda di lavoro (Figura 5).
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Figura 5. Andamento degli occupati (Italia, 2014-2021). Fonte: relazione del Presidente dell’ISTAT alla XI Commissione Lavoro della Camera dei Deputati

Quando l’economia italiana non stagna ma cresce, dunque, non sembra farlo investendo su occupazione stabile e di qualità ma, al contrario, aumentando l’intensità dello sfruttamento del lavoro, ricorrendo massicciamente a contratti non standard e part-time e beneficiando di retribuzioni sistematicamente più basse della media europea9. In un simile contesto, immaginare di invertire la tendenza investendo ulteriormente sulle politiche attive e dell’orientamento risulta essere, nel migliore dei casi, uno sforzo velleitario. Affinché politiche di questo tipo abbiano efficacia nel promuovere l’occupazione è necessario che gli interventi tesi a potenziarle si inseriscano in una strategia di politica economica complessiva che, prima di ogni altra cosa, promuova la crescita dei redditi da lavoro, l’offerta di beni pubblici chiave come l’istruzione, università e la ricerca, gli investimenti pubblici tesi a rafforzare la struttura produttiva. All’interno di una simile strategia integrata e se si provvedesse a sanare i problemi di governo che le caratterizzano a causa di un’attribuzione eccessiva e in alcuni casi impropria di competenze alle regioni, le politiche attive, della formazione e dell’orientamento potrebbero trovare una utile funzione agevolando l’incontro tra domanda e offerta di competenze.






1Barbieri M., Guarascio, D. (in corso di stampa), La pandemia e la necessità di riformare il sistema degli ammortizzatori sociali, in “Politiche sociali”, Bologna: Il Mulino.

2Tra gli altri, il Presidente della Confindustria Piemonte ha recentemente asserito come le imprese piemontesi non riescano a trovare circa 223.000 lavoratori. Si veda: https://www.lastampa.it/cuneo/2021/10/05/news/in-piemonte-le-azien-de-non-si-riescono-a-trovare-223-mila-addetti-1.40777621/

3Per un commento critico, si veda: Guarascio (2021) Il rimbalzo del pil manda in soffitta i propositi di riforma degli ammortizzatori sociali. OCIS: https://osservato-riocoesionesociale.eu/.

4https://www.ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/2020/lang--en/index.html.

5Su questo punto si veda: https://www.eticaeconomia.it/le-false-promesse-delle-politiche-attive-del-lavoro.
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7Celi, G., Ginzburg, A., Guarascio, D. e Simonazzi, A. (2020) Una Unione Divisiva. Bologna: Il Mulino. https://www.mulino.it/isbn/9788815286024

8Si fa riferimento all’esternazione del Ministro alla Transizione Ecologica che ha individuato nel peso eccessivo delle materie umanistiche una delle cause principali della carenza di competenze nel mercato del lavoro. Si veda: https://www.lastampa.it/cultura/2021/11/26/news/guerre_puniche_o_cultura_tecnica_e_polemica_sulle_parole_di_cingolani-713138/

9Su per un’analisi dettagliata delle nuove attivazioni si veda: https://oa.inapp.org/bitstream/handle/20.500.12916/3366/INAPP_Cardinali_Il_ruolo_del_part_time_nuove_attivazioni_contrattuali_uomini_donne_I_semestre_2021_PB_24_2021.pdf?sequence=1





Riguarda il video dell’iniziativa e l’intervista ad Anton Hemerijck

Il 25 novembre 2021, in occasione dell’incontro di “Mind the Gap. Gap tra Competenze e Lavoro: skill mismatch e transizione scuola-lavoro”, sul palco della Fondazione Feltrinelli Anton Hemerijck (European University Insitute) ha dialogato con Monica Poggio (Assolombarda, Vicepresidente con delega a Università, Ricerca e Capitale umano, Amministratore delegato di Bayer Italia) e Marco Bentivogli Coordinatore nazionale Base Italia Gap tra competenze e occupazione. Puoi recuperare il video integrale dell’iniziativa cliccando qui.

Cos’è lo skill mismatch? Come può l’educazione ridurre lo skill mismatch? Quali Paesi hanno bisogno di maggiori investimenti sociali? Ci ha risposto Anton Hemerijck,10 European University Institute.
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10Anton Hemerijck è entrato a far parte dell’European University Institute come Professore di Scienze Politiche e Sociologia nel gennaio 2017. Formatosi come economista presso l’Università di Tilburg nei Paesi Bassi, ha conseguito il dottorato presso l’Università di Oxford. In qualità di Preside della Facoltà di Scienze Sociali della Vrije Universiteit di Amsterdam, insieme a Jonathan Zeitlin, ha fondato con l’Università di Amsterdam, l’Amsterdam Center for Contemporary European Studies (ACCESS EUROPE).





Gender Gap

Riequilibrio di genere: una meta ancora lontana

Anna Carreri, Università di Verona e Università di Hasselt

Introduzione

In questo contributo si prendono dapprima in esame alcuni rapporti internazionali che sulla base degli ultimi dati a disposizione indagano il gender gap, allo scopo di evidenziare – con particolare riferimento al caso italiano – alcune linee di mutamento, in termini progressivi o regressivi, sul tema dell’equilibrio fra uomini e donne, cercando anche di evidenziare alcune possibili azioni da intraprendere. Successivamente, si porta l’attenzione sui seguenti due aspetti, importanti da monitorare quando si affronta il tema delle diseguaglianze di genere: l’intersezionalità di più dimensioni che possono generare vulnerabilità e l’intreccio di vecchi e nuovi processi di (ri)produzione del gap di genere. Per ciascuno di essi si propone brevemente un esempio empirico emblematico. Prima ci si sofferma sul caso delle lavoratrici domestiche e della cura in quanto ben illustra l’intreccio di molteplici forme di esclusione e asimmetria di potere, che mantiene in una posizione subordinata questa popolazione lavorativa. Il secondo caso guarda al mondo accademico, in cui politiche di matrice neoliberale legate al cosiddetto new public management si intrecciano con pratiche organizzative più conservatrici producendo, in nuove forme, asimmetrie di genere nella costruzione delle carriere. Entrambi i due casi, inoltre, gettano luce sugli squilibri non solo fra donne e uomini, ma anche fra le donne stesse, squilibri in termini di condizioni e opportunità a cui sempre di più sarà bene guardare in un’ottica futura.

Riequilibrio di genere in Italia: a che punto siamo?

I dati più recenti confermano che le diseguaglianze di genere sono ancora drammaticamente significative in gran parte del mondo. Ce lo ricorda il Global Gender Gap Report 2021 pubblicato di recente dal World Economic Forum (WEF, 2021). Secondo i dati del rapporto, le donne dovranno attendere all’incirca un periodo di 136 anni per colmare il divario di genere, sempre che, strada facendo, la situazione non peggiori e la meta addirittura si allontani, come già accaduto nell’ultimo anno segnato dalla pandemia da Covid-19. La crisi scaturita dall’emergenza sanitaria ha infatti penalizzato soprattutto i settori a maggiore presenza femminile e messo a nudo, esacerbandole, le debolezze strutturali e culturali degli assetti di genere che già connotavano il nostro Paese. Ad aggravarsi maggiormente sono state le condizioni di vita-lavoro delle donne che già si trovavano in condizioni di precarietà lavorativa e delle donne con figli.

Il Global Gender Gap Report, giunto alla sua quindicesima edizione, è un documento importante perché consente di mettere a confronto l>evoluzione nel tempo degli squilibri di genere in 156 paesi utilizzando un indice di uguaglianza di genere in cui si considerano quattro aree: empowerment politico; partecipazione economica e opportunità; livello di istruzione; salute e sopravvivenza. A livello globale, i gap più marcati sono nell’ambito della politica e nella partecipazione al mercato del lavoro, dove a pesare – è bene sottolinearlo – non sono solo i saldi occupazionali ma anche il divario tra uomini e donne in termini di qualità del lavoro e opportunità di carriera. In questo quadro generale, l’Italia, secondo il Global Gender Gap Report, pur segnando un miglioramento nella sfera politica (dal 44° al 41° posto), peggiora rispetto il divario di genere nella partecipazione economica (dall’87° al 114°), nella formazione (dal 27° al 57°) e nell’ambito della salute (dal 77° al 118°).

Secondo il Gender Equality Index 2021 (Eige, 2021) stilato dall’Istituto europeo per l’uguaglianza di genere (Eige), l’Italia negli anni più recenti si è mossa assai lentamente per colmare il gap di genere: se nel 2000 l’indice era a quota 63,5, oggi passa a 63,8 attestandosi al quattordicesimo posto, con un indice poco sotto la media europea. Nel complesso anche l‘Ue è cresciuta pochissimo, seppur con grandi differenze fra paesi: nel 2021 l’indice sotto osservazione è migliorato di appena 0,6 punti rispetto allo scorso anno. È nell’ambito del lavoro, inteso come partecipazione, segregazione e anche qualità dell’attività lavorativa, che l’Italia, ancor prima della pandemia, registra addirittura il punteggio più basso dell’UE collocandosi all’ultimo posto, e su cui quindi è più urgente intervenire. A tal riguardo, ancora una volta, le disuguaglianze sono più marcate per le donne che hanno carichi di cura. Connesso a questo, un dato che emerge dall’ultimo rapporto dell’Eige e che va guardato con grande attenzione riguarda il crollo del tasso di natalità pressoché ovunque in Europa. Alla base di questo fenomeno secondo l’Istituto europeo ci sono precarietà e incertezza, che difficilmente consentono alle persone di dare continuità a un progetto di vita basato sul lavoro come fattore di sicurezza.

Anche a fronte di questi dati, la Strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026, in coerenza con il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) e la riforma del Family Act, rappresenta un primo, eppure fondamentale, sforzo per accorciare quella lunga distanza che ci separa dalla parità di genere. Per il nostro Paese si tratta di un inedito piano di intervento di medio-lungo termine in tema di gender equality che prevede misure di natura trasversale, come per esempio la promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere, e misure specifiche per le cinque priorità strategiche che rappresentano le aree di maggiore problematicità. Queste, seguendo in gran parte l’impostazione dell’Eige, sono le seguenti: lavoro (partecipazione, segregazione e qualità), reddito (differenza retributiva cui si lega il fenomeno del gender pension gap), competenze (partecipazione all’istruzione e segregazione degli ambiti disciplinari), tempo (squilibri nel tempo non remunerato dedicato a carichi familiari e domestici che producono condizioni di stress) e potere (rappresentanza femminile nelle posizioni di leadership e negli organi direzionali).

I documenti richiamati propongono anche possibili azioni di intervento, talvolta indicando indicatori e target specifici come nel caso della “Strategia nazionale per la parità di genere 2021-2026”. Nel complesso, si può affermare che per promuovere concretamente l’empowerment femminile occorre anzitutto favorire la partecipazione femminile al mercato del lavoro, per esempio attraverso il supporto a chi ha responsabilità di cura, aderendo tuttavia, se vogliamo realmente fare dei passi in avanti, a un’ottica di condivisione e di parità del ruolo materno e paterno. Non solo, occorrono politiche e pratiche che si concentrino in modo proattivo sul superamento della segregazione professionale di genere e la messa in atto di pratiche manageriali imparziali che includano e tutelino processi di assunzione e di promozione. È anche importante valorizzare la contrattazione collettiva per tutte le forme contrattuali, ponendo al centro la qualità del lavoro e della vita lavorativa nelle sue molteplici dimensioni, comprese quelle della conciliazione vita-lavoro, della protezione sociale e della partecipazione. Inoltre, dal momento che i tradizionali stereotipi di genere che alimentano una visione del ruolo della donna subordinata alla figura maschile giocano un ruolo fondamentale in tutte le aree di maggiore criticità evidenziate dai rapporti istituzionali, è sempre più evidente quanto sia cruciale investire nell’educazione alla parità di genere in ogni ordine e grado di istruzione.

Bisogna tuttavia sottolineare che la promozione della parità fra uomini e donne non è da intendersi come uno specifico canale di intervento destinato alla popolazione femminile. Essa, piuttosto, riguarda tutti e tutte, e deve diventare una pratica di esercizio di una responsabilità collettiva. A tal riguardo, in questo breve contributo si intende richiamare l’attenzione su due aspetti, che si crede siano importanti da monitorare e prendere in attenta analisi quando si affronta il tema delle diseguaglianze di genere.

In primo luogo, si sottolinea come il divario di genere rappresenti una problematica che richiede un’analisi e una capacità di intervento in chiave intersezionale, tenendo cioè conto dell’interconnessione tra il genere femminile e altre dimensioni che possono generare vulnerabilità e povertà, come ad esempio la classe sociale, la razza, l’origine, la cittadinanza, etc. Le discriminazioni, in altre parole, spesso si basano su più fattori che si combinano fra loro tessendo un intreccio difficile da sbrogliare, a partire dal piano analitico. A conferma di questo, l’Istituto europeo per l’uguaglianza di genere (Eige) da qualche anno osserva e registra anche le diseguaglianze intersezionali, seppur non siano incluse nell’indice definitivo. In secondo luogo, nonostante gli ostacoli all’equilibrio di genere come sappiamo hanno un’origine lontana, è importante cogliere i modi in cui essi vengono riprodotti, quali i processi di socializzazione e le pratiche organizzative del mondo del lavoro, e soprattutto come questi si vanno ad intrecciare, in modo talvolta inaspettato, con le più recenti trasformazioni.

Al fine di illustrare più concretamente il ruolo giocato, rispettivamente, dall’intersezionalità di dimensioni che possono generare vulnerabilità e dall’intreccio di vecchi e nuovi processi di (ri)produzione del gap di genere, si propongono di seguito due esempi empirici. Nel primo caso, le lavoratrici domestiche e della cura rappresentano un caso paradigmatico di intersezione di molteplici forme di esclusione e asimmetria di potere su cui è necessario fare luce. È proprio l’intreccio di tali diseguaglianze, infatti, a mantenere in una posizione subordinata le lavoratrici domestiche e della cura su scala globale e locale. Nel secondo caso, si può richiamare l’impatto della pandemia ancora in corso o dell’affermazione sempre più spinta dell’agenda neoliberale in diversi ambiti lavorativi. Un settore fra tutti è quello accademico, in cui politiche di matrice neoliberale legate al cosiddetto new public management si intrecciano con pratiche organizzative più conservatrici producendo, in nuove forme, asimmetrie di genere nella costruzione delle carriere, che sembrano peraltro essersi amplificate durante la pandemia, specialmente (ancora una volta) per le donne con carichi di cura.

Genere sì, ma anche intersezionalità: il caso delle lavoratrici domestiche e della cura

In Italia il settore del lavoro domestico e di cura, soprattutto a partire dagli anni Novanta, è andato assumendo una collocazione strutturale nel mercato del lavoro registrando proporzioni sempre più consistenti. Non solo, l’incidenza della forza lavoro impiegata nel lavoro domestico e di cura è destinata a crescere nel corso dei prossimi anni. Oltre che sul piano quantitativo, il settore riveste un ruolo sempre più importante in quanto genera lavoro sia direttamente che indirettamente attraverso una maggiore partecipazione al mercato del lavoro dei membri della famiglia che possono contare sul supporto della lavoratrice o del lavoratore domestico. In particolare, in un contesto come il nostro di complessiva riduzione delle risorse a disposizione del welfare pubblico, questa forza lavoro diventa cruciale per la cura di bambini, l’assistenza degli ammalati o di persone con disabilità e, soprattutto, per la cura della popolazione più anziana.

A tal proposito, la letteratura scientifica vede l’Italia protagonista di una transizione da un family model of care (“modello familiare della cura”) a un migrant in the family model of care (“migranti nel modello familiare della cura”), come è stato chiamato (Bettio et al., 2006). La transizione è segnata da un’elevata offerta di manodopera straniera. Secondo gli ultimi dati dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro, le persone che in Italia si occupano di lavoro domestico arrivano per il 40% dall’Europa dell’Est, per meno del 30% dall’Italia, e poi a seguire dalle Filippine, dall’America del Sud, e dall’Asia orientale (De Luca, 2020). Alla condizione di migrante molto spesso si lega anche quella di genere: la componente femminile in questo settore è secondo l’Organizzazione Internazionale del Lavoro pari all’88,4% e sale addirittura al 92,3% nel caso del lavoro di badante (De Luca, 2020). Non di rado, peraltro, si tratta di donne che emigrano da sole (specialmente per il ruolo di badante), lasciando in patria mariti e figli, nella speranza di poter contribuire a distanza alla famiglia attraverso le rimesse di denaro e di farvi ritorno dopo qualche anno. Proprio per la particolare composizione del gruppo in uscita (mogli e madri) il fenomeno ha avuto significative ripercussioni sociali e psicologiche sulle famiglie d’origine e sulle donne stesse (De Luca, 2020).

Inoltre, fra questa manodopera vi sono spesso persone senza permesso di soggiorno, il che di fatto va ad alimentare in un circolo vizioso l’economia informale per impossibilità giuridica di regolarizzare il rapporto di lavoro. Un ulteriore elemento di criticità che ha contribuito a trasformare l’organizzazione sociale del lavoro di riproduzione è pertanto dato dalla grande diffusione del lavoro nero e del “lavoro grigio”. Nel nostro Paese secondo alcune stime, sono presenti oltre due milioni di persone impiegate nel lavoro domestico, di cui solo il 42% con almeno un versamento contributivo (DOMINA, 2019). Questo significa che ben il 58% di questi/e lavoratori/trici è occupata in modo irregolare. È evidente come la dimensione dell’essere migranti, quella di genere e quella della classe sociale siano profondamente intrecciate e producano effetti materiali di maggiore vulnerabilità sociale.

Si sottolinea che il modello “migrant in the family model of care” tende inoltre a riprodurre, in forma nuova, la classica divisione sessuale del lavoro domestico e di cura del precedente modello, quello familiare della cura. Le vecchie e le nuove figure del lavoro domestico e di cura operano infatti nel luogo per eccellenza della divisione sessuale del lavoro, la casa, che separa le donne sempre di più lungo le linee della provenienza e della classe sociale (Busi 2020; Marchetti et al. 2021). In altre parole, persiste una separazione gerarchizzata fra sfera privata e sfera pubblica e fra lavoro produttivo inteso come sfera maschile e lavoro riproduttivo socialmente assegnato alla componente femminile, a cui si legano ulteriori assi di diseguaglianza come quello dello status di migrante e quello della classe sociale.

Non solo, il modello “migrant in the family model of care” consente di contenere i costi, poiché il lavoro dalle persone migranti è spesso caratterizzato da bassi salari e orari di lavoro prolungati (Van Hooren 2012). Si tratta difatti di un settore nel quale vi sono maggiori difficoltà nella definizione del rapporto di lavoro e nelle relazioni industriali e in cui “i diritti dei lavoratori”, disegnati dalla cultura politica e sindacale

sulla figura dell’operaio di fabbrica nella stagione fordista, hanno trovato scarsa applicazione (Busi 2020).

Occorre quindi continuare a percorrere la strada per il pieno riconoscimento normativo e sociale del lavoro domestico e di cura come “vero” lavoro e lavoro dignitoso, che è al centro delle mobilitazioni delle organizzazioni delle lavoratrici domestiche da lungo tempo (Busi 2020; Marchetti et al. 2021).

Fra vecchi e nuovi processi di (ri)produzione delle asimmetrie: il caso delle carriere accademiche delle donne

Le Università europee nell’ultimo periodo sono state oggetto di numerose riforme che si ispirano al modello del cosiddetto New Public Management e che sono finalizzate essenzialmente ad aumentare l’efficienza e ridurre i costi. Il nuovo modello organizzativo ha previsto un sistema che classifica e premia gli individui e le organizzazioni sulla base della loro performance attraverso l’adozione di principi manageriali e l’utilizzo di sistemi di valutazione per misurare la quantità e valutare la qualità della ricerca prodotta. La cultura professionale, ma anche quella organizzativa, è pertanto sempre più centrata sull’elevata produttività scientifica e sulla capacità di fundraising, provocando una certa pressione performativa e competitiva soprattutto per chi è nelle fasi iniziali della carriera accademica, le quali sono caratterizzate da condizioni di lavoro (e di vita) precarie (Murgia e Poggio 2018). La transizione verso il nuovo modello promuove una cultura manageriale basata sulla performance, sul criterio del merito e sull’imprenditorialità e dovrebbe – teoricamente – spazzare via il vecchio modello universitario basato sulla gerarchia e l’affiliazione. Evidentemente, la ricerca scientifica ha mostrato che i processi nel concreto non segnano un passaggio netto e che sono invero molto più complessi e non privi di tensioni, perché vedono intrecciarsi politiche di matrice neoliberale con pratiche organizzative situate, spesso di stampo più conservativo, producendo, talvolta in forme nuove, squilibri di genere nella costruzione delle carriere accademiche.

Peraltro, assistiamo in parallelo ad un processo di progressiva femminilizzazione della componente accademica negli istituti universitari europei, che continua a scontrarsi però con la difficoltà delle donne di iniziare e di proseguire la carriera accademica. Le donne, come rileva un ampio corpus di ricerche, si trovano costrette a percorrere dei “labirinti di cristallo” (Picardi 2020) lungo le varie tappe del percorso, labirinti in cui avvengono processi più o meno visibili di esclusione e di segregazione di genere. Si pensi ad esempio alla componente soggettiva delle valutazioni delle performance che entro questa cultura organizzativa paiono “oggettivamente” appiattite sul piano quantitativo ma che possono risentire di stereotipi di genere e quindi di distorsioni di giudizio (bias) da parte di chi valuta (van den Brink e Benschop 2011). Un meccanismo simile – che pure rischia di restare sottotraccia nel discorso dell’“eccellenza” e della sua misurabilità – avviene nel caso della svalutazione di importati successi internazionali, come i grant, quando a raggiungerli sono le donne (Gaiaschi 2021).

Persistono inoltre asimmetrie fra uomini e donne nelle condizioni alla base della produttività, fra cui: le diverse responsabilità di cura, che ricadono spesso sulla donna sotto il vincolo di assetti culturali tradizionali; la diversa distribuzione di quelle attività accademiche di tipo gestionale e amministrativo scarsamente valutate ma piuttosto onerose in termini di allocazione del tempo e che generalmente sono svolte maggiormente dalla componente femminile; le diverse traiettorie di vita, che nel caso delle donne sono solitamente più discontinue e con interruzioni, a differenza di quanto vorrebbe il modello di “accademico ideale”; o ancora la minore mobilità e il maggiore isolamento delle donne che le pone in difficoltà nella costruzione di network con cui fare ricerca.

D’altro canto, gli attuali cambiamenti hanno aperto delle opportunità per le donne così come per altri gruppi tradizionalmente svantaggiati: oggi chi “performa” bene, in maniera “eccellente”, ha molte più possibilità, rispetto al passato, di entrare e crescere anche senza un professore che lo “protegge”. Tuttavia, occorre sottolineare che le condizioni di accesso a queste opportunità hanno un costo umano (e sociale) molto alto perché implicano sposare il modello (maschile) di “accademico ideale” e presuppongono scelte in termini di conciliazione vita-lavoro tali da ridurre lo svantaggio rispetto alla controparte maschile (Gaiaschi 2021). Questo significa che oggi ci sono più donne che riescono a fare una carriera in accademia ma al prezzo di alimentare nuove asimmetrie all’interno della componente femminile. Del resto, la pandemia da Covid-19 ha mostrato chiaramente quanto le donne in accademia con responsabilità di cura fatichino ad assecondare lo “standard dell’eccellenza” e la corsa alla produttività (Carreri e Dordoni 2020).
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Riguarda il video dell’iniziativa e l’intervista ad Ana Marta Guillén Rodriguez

Il 5 ottobre 2021, in occasione dell’incontro di “Mind the Gap. Gender Gap: una perdita inestimabile”, Ana Marta Guillen Rodriguez (docente di Sociologia, Università di Oviedo Spagna) ha dialogato con David Luque (docente di Sociologia del Lavoro, Università di Oviedo Spagna), Tania Scacchetti (Direzione nazionale CGIL) e Daniela Bandera (coordinatrice del gruppo “Le Imprenditrici” di Confindustria Brescia, già Presidente Nazionale di EWMD – European Women’s Management Development – International NetworkGender gap). Puoi recuperare il video integrale dell’iniziativa cliccando qui.

Come i governi possono aiutare a ridurre il gender gap? Lo abbiamo chiesto ad Ana Marta Guillén Rodriguez, Universidad de Oviedo.11
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11Ana M. Guillén è professore ordinario di Sociologia e capo dipartimento presso l’Università di Oviedo, in Spagna. I suoi interessi di ricerca comprendono la politica sociale e del lavoro comparata, l’europeizzazione e l’integrazione europea. È membro dell’Advisory Board dell’Observatoire Social Européen (OSE, Bruxelles) e co-presidente di Espanet-Spain (Red Española de Política Social, REPS).





Gap di tutele e rappresentanza

Quali tutele per il lavoro del 21esimo secolo?

Elena Sammaciccio, Università di Pisa

Un focus sul caso Europeo: trend storici

A partire dal 1989, il panorama occupazionale negli Stati Uniti e in Europa è cambiato drasticamente rispetto ai decenni dell’immediato dopoguerra. Tra il 1960 e il 1973, il tasso di disoccupazione era in media del 2% (o addirittura meno) nelle grandi economie dell’Europa occidentale e del 4,8% negli Stati Uniti, ma tra il 1990 e il 1995 si assiste a una crescita del tasso di disoccupazione medio, che arriva al 6,4% negli Stati Uniti e tra il 7 e il 10,7 percento in Germania, Francia e Regno Unito. Pur essendoci una moltitudine di fattori dietro questo aumento, negli anni ‘90 sia i governi nazionali che gli organismi internazionali come l’OCSE e l’UE sostenevano che per invertire la crescente ondata di disoccupazione fosse necessario allentare quella che era percepita come una regolamentazione eccessiva e rigorosa che ostacolava la crescita. Si è pertanto ritenuto necessario deregolamentare le leggi a tutela dell’occupazione e rafforzare la protezione sociale. Queste riforme delle politiche sociali e del mercato del lavoro hanno quindi portato ad un disfacimento di alcuni dei pezzi chiave del diritto del lavoro moderno che erano stati sviluppati attraverso la legislazione, le riforme delle politiche di protezione sociale e gli accordi collettivi stipulati negli anni del dopoguerra. Pertanto, il 1989 segna l’inizio non solo di cambiamenti politici fondamentali a seguito della riunificazione della Germania, ma anche di cambiamenti nel mercato del lavoro.

Ma quali sono stati gli effetti di questi cambiamenti del mercato del lavoro negli Stati Uniti e in Europa a distanza di quasi 30 anni? Possiamo identificare i trend in relazione ai salari, alla disoccupazione e alla relativa precarietà del lavoro come fonti di disuguaglianza? Non è facile confrontare le condizioni del mercato del lavoro a livello comparativo internazionale, poiché fattori strutturali come ad esempio la composizione demografica, le politiche pubbliche, le istituzioni economiche e gli sviluppi del mercato del lavoro non sono stati identici tra i vari paesi europei e gli Stati Uniti. L’obiettivo quindi è quello di riflettere sui trend del lavoro e dei salari come fonti di disuguaglianza a livello internazionale dal 1989 ad oggi.

In Europa, ad oggi, ci sono notevoli divari di reddito soprattutto tra est e ovest, ma anche tra “centro e periferia” (Figura 1). Per comprendere l’evoluzione della struttura dei salari nell’Unione Europea a partire dal 1989, è importante innanzitutto capire che l’UE è da sempre stata percepita come una “macchina di convergenza”, ovvero un meccanismo che aiuterebbe ad allineare i salari nell’Europa centrale e orientale con i salari nell’Europa occidentale (ed in particolare con quelli della Germania come obiettivo specifico). Tra il 1995 e il 2008, la convergenza salariale tra gli Stati membri più poveri e quelli più ricchi è stata dinamica. Il potere d’acquisto e il tenore di vita dei lavoratori sono migliorati, e questo a sua volta ha aiutato a ridurre il divario salariale tra l’Europa orientale e occidentale. Tuttavia, la crescita dei salari reali è notevolmente rallentata dopo il 2010, e il fenomeno della “povertà lavorativa” è dilagato tra il 2010 e il 2015 in tutta l’Unione Europea. In particolare, i paesi europei che hanno seguito una politica di moderazione salariale interna hanno visto diminuire i salari in molti segmenti occupazionali. Per fare alcuni esempi, dall’inizio della crisi finanziaria ed economica del 2008, i livelli salariali rispetto alla Germania sono diminuiti del 6% in Ungheria, del 5% nella Repubblica Ceca e del 3% in Polonia, e sono rimasti stagnanti in Slovacchia.
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Figura 1: Distribuzione del reddito in Europa (NUTS2) – European Commission

Negli ultimi 30 anni il lavoro atipico è aumentato negli Stati Uniti e in Europa e colpisce soprattutto i lavoratori giovani (vedi Figura 2), o a basso salario e poco qualificati. L’analisi dell’indice europeo della qualità del lavoro per i 28 Stati membri dell’UE mostra che, parallelamente ai cambiamenti nei modelli occupazionali, c’è stato anche un aumento del lavoro a basso salario, della povertà lavorativa e del lavoro a tempo determinato, che sono tutti indicatori di lavoro precario. A differenza della flessibilità volontaria di cui godono imprenditori e lavoratori a contratto altamente qualificati, la precarietà determina una situazione di insicurezza perpetua, che inficia sul lavoratore su vari aspetti, anche da un punto di vista socio-psicologico.
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Figura 2: Tasso giovanile di occupazione a tempo determinato in UE, nel periodo 1990-2013. Fonte: Passaretta & Wolbers (2016), elaborazione dati OCSE

La percentuale di lavoratori (dipendenti o autonomi) nella popolazione totale a rischio di povertà lavorativa è aumentata in 19 paesi dell’UE e la percentuale di “working poors” è stata più elevata nel 2015 rispetto al 2005 (vedi Figura 3). Nel 2005, in Estonia, Portogallo, Polonia , Lussemburgo, Spagna e Grecia, almeno un lavoratore su dieci era a rischio povertà. In Romania, questo fenomeno riguardava il 19% dei lavoratori. Tuttavia, mentre c’è stato un calo iniziale delle forme di lavoro atipiche subito dopo la crisi del 2008 (perché i posti di lavoro meno sicuri sono generalmente i primi ad essere eliminati durante una recessione), abbiamo assistito a un generale ritorno al massiccio utilizzo di lavoro precario tra i datori di lavoro di tutti i paesi europei.


[image: ]



Figura 3: Percentuale di lavoratori che vivono sotto la soglia di povertà nel 2016. Fonte: Eurostat

La percentuale di lavoratori precari sull’occupazione totale è aumentata in 18 paesi dell’UE tra il 2010 e il 2015, raggiungendo i livelli più alti in Polonia e Spagna, dove nel 2015 più di un lavoratore su quattro era impiegato tramite un contratto a tempo determinato. A questo, si aggiungono i cambiamenti strutturali derivanti dal fenomeno della cosiddetta polarizzazione del lavoro: per fare un esempio, dieci dei lavori in più rapida crescita si trovano nei quintili più basso e più alto della distribuzione dei salari, mentre i posti di lavoro nel mezzo della distribuzione salariale negli Stati Uniti e in Europa si stanno riducendo più rapidamente. In effetti, come sottolinea Spadavecchia (2021) stiamo assistendo ad una chiara transizione dal settore manifatturiero, caratterizzato da lavoro a tempo pieno e un alto livello di sindacalizzazione, a quello dei servizi, caratterizzato da lavoro part-time a basse competenze (Cirillo e Guarascio, 2015): in particolare, è necessario notare come la struttura occupazionale sia soggetta anche a una polarizzazione relativamente ai rapporti di lavoro, con l’emergere di una chiara distinzione tra chi ha accesso a contratti lavorativi di tipo standard (con salari e tutele adeguate), e tra chi è assunto tramite contratti atipici e basse tutele (Vallas e Prener, 2012). In tutti i settori dell’economia stiamo assistendo ad un incremento di questo dualismo, che è causa di una diffusione sempre più generalizzata di lavoro precario.

Le condizioni lavorative in molti paesi europei stanno infatti gradualmente peggiorando. Tra il 2005 e il 2010, quando il mercato del lavoro europeo ha subito per la prima volta le conseguenze di una crisi finanziaria, quasi tutti i paesi dell’UE hanno visto un calo della qualità del lavoro misurato sia in termini di forme di impiego che di sicurezza del lavoro. Tra il 2010 e il 2015, la qualità dell’occupazione e della sicurezza del lavoro è peggiorata in otto paesi: Cipro, Portogallo, Italia, Grecia, Paesi Bassi, Francia e Germania. Ancor più preoccupante è pensare che sono proprio i paesi che già performavano peggio in termini di qualità del lavoro ad essere quelli che hanno visto il maggior deterioramento. Di conseguenza, si è verificata una divergenza piuttosto che una convergenza verso l’alto. In effetti, in un contesto di scarse prospettive economiche, i datori di lavoro assumono una percentuale molto più elevata di nuovi dipendenti con contratti a tempo determinato, e questo è un fenomeno comune in tutta l’Unione Europea: questo trend purtroppo caratterizzerà anche gli anni della ripresa post-pandemica. Nel 2012, ad esempio, la percentuale di nuovi occupati con contratti a tempo determinato era di circa l’80% in Spagna e Polonia. Pertanto, la ripresa della crescita dei livelli occupazionali a seguito della crisi del 2008 è stata in realtà una ripresa dei “posti di lavoro di bassa qualità” (ETUI), caratterizzata da un ritorno a forme di occupazione non standard, con livelli di qualità del lavoro medi al di sotto di quelli pre-crisi.

Un overview dei trend a livello globale

Le forme di lavoro atipiche (di seguito “impiego non standard” o “INS”) sono diventate una caratteristica contemporanea dei mercati del lavoro di tutto il mondo. La loro importanza complessiva è aumentata negli ultimi decenni sia nei paesi industrializzati che in quelli in via di sviluppo, poiché il loro uso è diventato più diffuso sia tra vari settori economici che tra diversi tipi di occupazione.

L’INS comprende differenti modalità di lavoro che si discostano dal “rapporto di lavoro standard”, inteso come lavoro a tempo pieno, a tempo indeterminato, nonché parte di un rapporto subordinato tra lavoratore dipendente e datore di lavoro. Per alcuni, lavorare in INS è una scelta esplicita e ha esiti positivi. Tuttavia, per la maggior parte dei lavoratori, l’occupazione in INS è associata all’insicurezza e alla precarietà sul lavoro. L’INS può anche porre sfide alle imprese, alle prestazioni complessive dei mercati del lavoro e delle economie, nonché alle società in generale.

Sostenere un lavoro dignitoso per tutti richiede quindi una comprensione approfondita dell’INS e delle sue implicazioni. Questo capitolo cerca quindi di descrivere in dettaglio le tendenze e le conseguenze dell’INS e attinge agli standard internazionali del lavoro e alle singole esperienze nazionali per avanzare raccomandazioni politiche che aiutino a garantire la protezione dei lavoratori, delle imprese sostenibili e dei mercati del lavoro ben funzionanti.

La crescita dell’impiego non standard è il risultato di molteplici forze. Da una parte, riflette i cambiamenti nel mondo del lavoro provocati dalla globalizzazione e dai cambiamenti sociali, come l’aumento del ruolo delle donne nella forza lavoro mondiale –, ma, dall’altra, anche cambiamenti normativi. A volte, le leggi hanno incoraggiato l’uso di forme di lavoro atipico, intenzionalmente o inconsapevolmente, creando incentivi per il suo utilizzo da parte delle imprese. In altri casi, vi sono lacune o zone grigie nella normativa che hanno fornito terreno fertile per lo sviluppo di modalità di lavoro atipiche. Alcuni di questi divari sono il risultato del declino della contrattazione collettiva nei paesi in cui i contratti collettivi erano in precedenza la forma di regolamentazione dominante.

Alcuni trend che riguardo l’utilizzo sempre più pervasivo di forme di lavoro atipico possono essere riassunti come di seguito:

1.In oltre 150 paesi, l’utilizzo medio di lavorato con contratti di lavoro temporanei nelle imprese registrate del settore privato è dell’11%. Vi sono tuttavia ampie divergenze nell’uso del lavoro temporaneo, che vanno da meno del 5% in Giordania, Lettonia, Norvegia e Sierra Leone a oltre il 25% in Mongolia, Perù e Spagna. Ci sono anche notevoli divergenze nel suo utilizzo da parte delle imprese: più della metà delle imprese non utilizza lavoro atipico, mentre circa il 7 per cento lo utilizza in modo intensivo (e più della metà della forza lavoro è a tempo determinato).

2.Sebbene le donne rappresentino meno del 40 per cento dell’occupazione totale, rappresentano il 57 per cento dei lavoratori occupati tramite contratti atipici. Molte donne lavorano part-time in quanto questo consente loro di conciliare il lavoro retribuito con le responsabilità domestiche e di cura. In paesi come Argentina, Germania, India, Giappone, Paesi Bassi, Niger e Svizzera, c’è una differenza di oltre 25 punti percentuali nella partecipazione delle donne impiegate in lavori part-time rispetto agli uomini.

3.Il lavoro occasionale è una caratteristica preminente dei mercati del lavoro nei paesi in via di sviluppo ed è diventato sempre più diffuso nei paesi industrializzati. In Bangladesh e in India, quasi i due terzi dell’occupazione salariata è occasionale; in Mali e Zimbabwe, un dipendente su tre è occasionale. In Australia questa forma di impiego caratterizza un lavoratore su quattro.

4.L’ulteriore diversificazione del lavoro part-time in lavoro a “orario ridotto” o “a chiamata”, compresi i contratti “senza orario fisso” (ovvero senza orario minimo garantito) nei paesi industrializzati va di pari passo con l’intensificarsi dell’utilizzo di lavoro occasionale nei paesi in via di sviluppo. Nel Regno Unito, il 2,5 per cento dei dipendenti aveva un contratto “senza orario minimo garantito” alla fine del 2015. Circa il 10 per cento della forza lavoro negli Stati Uniti ha orari di lavoro irregolari e a chiamata, con i lavoratori nella fascia più bassa della distribuzione salariale che sono più soggetti ad essere impiegati in questo tipo di occupazione.

5.I dati sul lavoro interinale e sugli altri rapporti contrattuali che coinvolgono più parti sono difficilmente reperibili. Nei paesi con dati disponibili, il lavoro interinale va dall’1 a oltre il 6% dell’occupazione salariata. I paesi asiatici hanno assistito alla crescita di varie forme di lavoro a chiamata, temporaneo, in subappalto o esternalizzato (in outsourcing) negli ultimi decenni. Nel settore manifatturiero indiano, il lavoro a contratto ha raggiunto il 34,7 per cento nel 2011-12, rispetto ai livelli quasi trascurabili dei primi anni ‘70.

Quali conseguenze dell’assenza di tutele?

L’impiego atipico, in particolare quando non è volontario, può aumentare le insicurezze e la precarietà dei lavoratori in diversi contesti. Sebbene la precarietà possa essere presente anche nei rapporti di lavoro standard, questa è meno percepita rispetto alle forme di lavoro non standard. Dati a livello internazionale suggeriscono la presenza di una serie di distorsioni del mercato del lavoro, che riguardano determinati aspetti, in particolare:

•Sicurezza del lavoro. Le transizioni dal lavoro temporaneo a quello a tempo indeterminato vanno da un tasso annuo inferiore al 10% a circa il 50%. Maggiore è l’incidenza del lavoro temporaneo in un dato Paese, maggiore è la probabilità che i lavoratori transitino dall’impiego atipico allo stato di disoccupazione, con meno probabilità di migliorare le proprie condizioni lavorative e di passare a forme di lavoro standard.

•Salario. I lavoratori atipici affrontato sostanziali riduzioni salariali rispetto ai lavoratori standard in occupazioni simili. Per il lavoro interinale, le differenze di salario possono arrivare fino al 30%.

•Orario. I lavoratori con contratto di lavoro a chiamata e con contratti occasionali in genere hanno un controllo limitato su quando poter somministrare il proprio lavoro, con implicazioni non solo per l’equilibrio tra lavoro e vita privata, ma anche per la sicurezza reddituale, dato che la quantità di lavoro è decisa esclusivamente dal datore di lavoro.

•Sicurezza e salute sul lavoro. Esistono rischi significativi per la sicurezza sul lavoro, dovuti a una combinazione di scarsa formazione e supervisione, e da obblighi legali spesso assenti o non chiari. Per fare un esempio, i tassi di infortunio sono più alti tra i lavoratori atipici.

•Sicurezza sociale. I lavoratori atipici sono talvolta esclusi per legge dalla copertura previdenziale. Anche quando sono formalmente tutelati, la mancanza di continuità nell’occupazione e la riduzione dell’orario di lavoro possono comportare una copertura inadeguata o prestazioni limitate durante la disoccupazione e il pensionamento.

•Formazione. I lavoratori atipici hanno meno probabilità di ricevere una formazione sul posto di lavoro, questo può avere ripercussioni negative sullo sviluppo della carriera, soprattutto per i giovani lavoratori.

•Rappresentanza e altri diritti fondamentali sul lavoro. I lavoratori atipici possono non avere accesso alla libertà di associazione sindacale e ai diritti di contrattazione collettiva per motivi legali o a causa della natura stessa del loro impiego, che rende meno forte l’attaccamento al posto di lavoro. I lavoratori atipici potrebbero anche subire altre violazioni dei loro diritti fondamentali sul lavoro, tra cui la discriminazione e il lavoro forzato.

Ci sono anche conseguenze importanti e sottovalutate per le imprese, in particolare se il loro uso di contratti atipici è intensivo, e queste conseguenze possono avere forti ripercussioni anche per il mercato del lavoro e la società in generale:

•Implicazioni per le aziende. Le aziende che fanno molto affidamento su contratti non standard devono adattare le proprie strategie di risorse umane, dalla formazione e sviluppo dei dipendenti interni all’identificazione delle competenze che l’azienda ha bisogno di acquisire dal mercato del lavoro. Un’eccessiva dipendenza da impiego non standard può portare a una graduale erosione delle competenze specifiche dell’azienda, limitando la sua capacità di rispondere alla mutevole domanda del mercato. Sebbene ci possano essere alcuni vantaggi in termini di costi e flessibilità a breve termine dall’utilizzo di contratti atipici, nel lungo termine questi possono essere controbilanciati da perdite di produttività. È dimostrato che le aziende che utilizzano maggiormente occupazione non standard tendono a sottoinvestire nella formazione, sia per i dipendenti temporanei che a tempo indeterminato, nonché nelle tecnologie e nell’innovazione che migliorano la produttività.

•Mercati del lavoro e società. L’uso diffuso di contratti atipici può rafforzare la segmentazione del mercato del lavoro e portare a una maggiore volatilità dell’occupazione con conseguenze per la stabilità economica. Varie ricerche mostrano che per i lavoratori temporanei e su chiamata è più difficile accedere al credito (come un mutuo, o più banalmente talvolta viene negato anche il contratto di affitto), con conseguenti ritardi nella creazione di una famiglia e con gravi ripercussioni sui livelli di consumo (che a livello aggregato, possono avere un impatto estremamente negativo sullo sviluppo economico).

Possibili soluzioni di policy

Basandoci sugli standard internazionali del lavoro e delle pratiche attuali osservate a livello nazionale, questo capitolo si conclude cercando di avanzare raccomandazioni politiche per affrontare la mancanza di condizioni di lavoro dignitoso nell’occupazione non standard, andando a riflettere su quattro aree principali di intervento di policy.

1.Colmare le lacune normative. Garantire la parità di trattamento per i lavoratori atipici è essenziale; è anche un modo per far sì che i datori di lavoro mantengano condizioni di parità e uguaglianza tra lavoratori. Stabilire un orario minimo e limitare la variabilità degli orari di lavoro può essere il primo passo per fornire importanti tutele per i lavoratori part-time, a chiamata e occasionali. La legislazione deve anche affrontare l’errata classificazione dell’occupazione, e quindi limitare alcuni usi di lavoro atipico per prevenire gli abusi e assegnare obblighi e responsabilità negli accordi di lavoro che prevedono l’interazione di più soggetti (ad esempio, in Italia molto diffuso è il caso delle cooperative nel settore della logistica, in cui i lavoratori sono formalmente “affittati” dall’azienda di distribuzione tramite la cooperativa di cui fanno parte). Sono necessari sforzi per garantire che tutti i lavoratori, indipendentemente dal loro accordo contrattuale, abbiano accesso alla libertà di associazione sindacale e ai diritti di contrattazione collettiva.

2.Rafforzare la contrattazione collettiva. La contrattazione collettiva può tenere conto di particolari circostanze del settore o dell’impresa ed è quindi adatta per aiutare a ridurre le insicurezze e la precarietà dell’occupazione non standard. Tuttavia, è necessario uno sforzo per rafforzare la capacità dei sindacati in questo senso, anche attraverso l’organizzazione e la rappresentanza dei lavoratori in occupazioni non standard. Laddove esiste, l’estensione dei contratti collettivi a tutti i lavoratori di un settore o di una categoria professionale è uno strumento utile per ridurre le disuguaglianze per i lavoratori atipici. Le alleanze tra sindacati e altre organizzazioni possono essere parte di risposte collettive a questioni di interesse sia per i lavoratori non standard che per quelli standard.

3.Rafforzare la protezione sociale. I paesi dovrebbero rafforzare, e talvolta adattare, i propri sistemi di protezione sociale per garantire che tutti i lavoratori beneficino della copertura della protezione sociale. Ciò può includere l’eliminazione o l’abbassamento delle soglie sulle ore minime, la retribuzione o la durata del rapporto di lavoro in modo che i lavoratori atipici non siano esclusi, o rendere i sistemi più flessibili per quanto riguarda i contributi richiesti per accedere ai benefici, consentendo interruzioni dei contributi e migliorando la portabilità delle prestazioni tra i diversi sistemi di sicurezza sociale e status occupazionali. Questi cambiamenti dovrebbero essere integrati da sforzi per garantire un livello di protezione sociale universale.

4.Istituire politiche occupazionali e sociali per gestire i rischi sociali e favorire le transizioni. Le politiche macroeconomiche dovrebbero sostenere un’occupazione piena, produttiva e liberamente scelta, anche attraverso programmi pubblici per l’occupazione, ove necessario. I programmi di assicurazione contro la disoccupazione dovrebbero coprire una gamma più ampia di imprevisti, come la riduzione dell’orario di lavoro durante i periodi di recessione economica, nonché le assenze temporanee dei lavoratori in fase di formazione. Le politiche a sostegno del congedo parentale e di altro tipo e per facilitare il trasferimento dal lavoro a tempo pieno al lavoro a tempo parziale e viceversa, nonché la fornitura di strutture di assistenza, aiutano i lavoratori a conciliare lavoro e responsabilità familiari.

Sono quindi necessarie politiche per garantire che tutti i tipi di accordi di lavoro costituiscano un lavoro dignitoso, poiché nessuna forma contrattuale è immune alle trasformazioni in corso nel mondo del lavoro. Mentre gli anni a venire porteranno senza dubbio nuovi cambiamenti, la dipendenza dal lavoro per il proprio sostentamento e l’effetto del lavoro sul benessere generale di una persona non cambieranno. Spetta quindi ai governi, ai datori di lavoro, ai lavoratori e alle loro organizzazioni, attraverso sforzi nazionali, regionali e internazionali, concentrarsi su queste sfide nel contesto del futuro del lavoro, con l’obiettivo di promuovere un lavoro dignitoso per tutti.
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Riguarda il video dell’iniziativa e l’interivsta a Michael Reich

Il 14 ottobre 2021, in occasione dell’incontro “Gap di Rappresentanza: garantire un lavoro dignitoso, contrastare il lavoro nero, sottopagato e senza tutele”, Michael Reich (University of California, Berkeley) ha dialogato con Aboubakar Soumahoro (attivista sindacale della Lega Braccianti e Portavoce di Invisibili in Movimento) e Andrea Ichino (Economista). Puoi recuperare il video integrale dell’iniziativa cliccando qui.

Abbiamo scambiato qualche parola con Michael Reich,12 il quale ha condiviso con noi nuove riflessioni sul Gap di tutele e rappresentanza.
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12Michael Reich è professore di economia e presidente del Center on Wage and Employment Dynamics presso l’Institute for Research on Labor and Employment (IRLE) dell’Università della California a Berkeley. Ha conseguito il dottorato di ricerca. in Economia ad Harvard. Le sue pubblicazioni di ricerca coprono numerose aree dell’economia del lavoro e dell’economia politica, tra cui l’economia della disuguaglianza razziale, l’analisi della segmentazione del mercato del lavoro, le fasi storiche dei mercati del lavoro statunitensi e le strutture sociali di accumulazione, luoghi di lavoro ad alte prestazioni, cooperazione sindacale-gestionale, lavoro giapponese - sistemi di gestione, salari dignitosi e salari minimi.





La struttura occupazionale

Lavori essenziali e settori strategici: un piano di occupazione pubblica

Maria Enrica Virgillito, Scuola Superiore Sant’Anna

Il mercato del lavoro italiano è strutturalmente caratterizzato da profonde e non sanate divergenze che stanno mettendo a dura prova la tenuta del modello capitalistico del paese. A differenza di altre configurazioni di modelli capitalistici più indirizzati alla concertazione, l’articolazione dei rapporti di forza e del complessivo sistema-paese, segnatamente dagli inizi degli anni novanta, ha progressivamente spinto verso lo schiacciamento e la compressione del lavoro salariato, sia in termini di remunerazione che in termini di spazi di intervento e rappresentanza (Cetrulo, Sbardella, Virgillito, 2021). L’erosione progressiva dei salari reali è stata accompagnata da riforme strutturali del mercato del lavoro volte a flessibilizzare e frammentare l’attività lavorativa, con l’emergere di carriere intermittenti e scarse possibilità di accesso a opportunità lavorative soddisfacenti. La mobilità sociale appare del tutto congelata con la crisi del 2008 che ha sancito la proletarizzazione dei ceti medi, l’inasprimento delle divisioni tra classi sociali, tra centro e periferia, tra nord e sud. Le divergenze strutturali hanno distintamente preso il posto della tanta agognata convergenza promossa negli anni dei trenta gloriosi.

La sfera di intervento del pubblico, sottoforma di beni e servizi prodotti dallo stato sociale, si è progressivamente ridotta con l’affermarsi dell’austerità fiscale e del rigore di bilancio. Riduzione della spesa pubblica in comparti come istruzione, sanità, ricerca, pubblica amministrazione hanno visto un graduale processo di privatizzazione di beni pubblici che come tali dovrebbero essere sottratti dallo scambio del mercato.

Il mercato e in generale la competitività di impresa, d’altra parte, non hanno brillato (Costa et al., 2021):13 l’emergere di rendite da concessioni pubbliche da una parte e la miopia di un sistema manageriale molto conservatore, poco proattivo e incapace di rispondere ai processi di cambiamento, sono alla base di una dinamica della produttività stagnante a partire dai primi anni duemila. La crisi del 2008 ha istituzionalizzato un processo di isteresi nel tasso di crescita del reddito, mentre la distribuzione, sia funzionale che personale, è andata progressivamente deteriorandosi. I processi di delocalizzazione hanno accelerato il declino di un settore manifatturiero che ha visto la perdita di competenze e saper fare in molti settori strategici dell’economia, dalla farmaceutica alle macchine utensili.

Un piano di politica industriale selettiva che poteva essere avviato attraverso il ricorso al Recovery Plan è evidentemente mancato, e strategie radicali di contrasto al cambiamento climatico non sono all’ordine dell’agenda politica.

La pandemia ha rappresentato il grande amplificatore di processi di stratificazione di diseguaglianza sociale, a partire dal privilegio di potere telelavorare mantenendo un’occupazione e un salario, e la possibilità di limitare l’esposizione al rischio di contagio (Cetrulo, Guarascio, Virgillito, 2021).14 Tuttavia, la larga parte della quota di occupazioni non può essere svolta da casa, ciò perchè, come si vedrà nel proseguo, il sistema produttivo italiano presenta una forte concentrazione di manodopera occupata nello svolgimento di mansioni nel settore dei servizi alla persona, del consumo, della vendita al dettaglio, e l’attività di lavoro è spesso regolata da contratti non standard, part-time involontari e temporanei, soprattutto diffusi tra le donne, nel segmento più giovane della forza lavoro e collocata nel centro-sud.

Curare il mercato del lavoro italiano con un piano di occupazione pubblica e qualificata rappresenta l’urgenza della fase post-pandemica. La politica industriale è lo strumento più atto a perseguire tale scopo.

Fatti, numeri e tendenze del mercato del lavoro italiano

Livelli assoluti: occupate(i), disoccupate(i); inattive(i)15 16

Il mercato del lavoro si divide tra occupati, inattivi e disoccupati. In Italia, le occupate e gli occupati sono ad oggi circa 23 milioni, di cui circa 18 milioni dipendenti e 5milioni indipendenti. Le inattive e gli inattivi italiani, ovvero coloro che non fanno parte della popolazione lavorativamente attiva e non sono alla ricerca di occupazione, sono circa 13,5 milioni, 8,5 milioni di donne e 5 milioni di uomini.

Le disoccupate e i disoccupati, invece, sono circa 2,5 milioni, più o meno equamente ripartiti tra genere.

Tassi di occupazione, disoccupazione, inattività

I numeri sopra riportati, non possono tuttavia essere letti in soli termini assoluti, ma anche in termini relativi. In particolare, in Italia, il tasso di occupazione femminile si assesta al 49% (ossia non più di 1 donna su 2 lavora), mentre quello maschile e’ pari al 67% (ossia circa 7 uomini su 10 lavorano).

Una grande differenza di genere si riscontra nel tasso di inattività. Quasi 1 donna su 2 è inattiva nel mercato del lavoro ossia non cerca occupazione (45% tasso di inattività); poco più di 1 uomo su 4 è inattivo nel mercato del lavoro ossia non cerca occupazione (26% tasso di inattività). Chiaramente tali cifre nascondono l’annoso problema del mercato del lavoro sommerso e dell’informalità, che seppur continuamente evocati non vedono forme di indirizzo di intervento politico di tipo strutturale. Derivano inoltre dal divario territoriale tra Nord e Sud, che tuttavia nel tempo non è andato assottigliandosi (Svimez, 2020).17 La struttura del mercato del lavoro tende pertanto all’istituzionalizzarsi di una forma di dualismo caratterizzata dalla coesistenza di lavoro formale e informale.

Per quanto riguarda la disoccupazione, invece, più di 1 donna su 10 cerca lavoro ma non lo trova (10,9 tasso di disoccupazione), mentre 1 uomo su dieci ha alta probabilità di non trovare lavoro pur cercandolo (8,8 tasso di disoccupazione).

Considerata la struttura del mercato del lavoro, ci chiediamo quali lavori si fanno. La figura 118 mostra la distribuzione temporale dei lavori dipendenti privati in Italia dal 1983 al 2018 al primo livello di aggregazione settoriale della classificazione Ateco. Negli ultimi 35 anni si evincono:

1.Una crescente quota di occupati e occupate nel settore delle costruzioni e della vendita al dettaglio, nei trasporti. Tali settori sono spesso definiti a basso contributo di valore aggiunto dalle statistiche ufficiali, considerati i bassi livelli retributivi percepiti.

2.Una crescente quota di occupati e occupate nel settore dei servizi professionali, dell’educazione e dell’assistenza sanitaria, questi ultimi due servizi storicamente attribuibili alla sfera di influenza del pubblico, che vedono gradualmente aumentare il numero di posti di lavoro privati.

3.Una decrescente quota di occupati e occupate nella manifattura dando testimonianza del processo di deindustrializzazione che ha caratterizzato le varie economie avanzate, e acceleratosi a partire dagli anni duemila (Dosi, Riccio, Virgillito, 2021).

4.Una decrescente quota di occupati e occupate nella chimica e nella farmaceutica dando testimonianza non solo del processo di deindustrializzazione ma anche della cattiva deindustrializzazione, portando alla riduzione della quota di lavori nei settori strategici della manifattura.

5.Una quota costante di occupati nei settori dell’ICT e dei servizi finanziari raccontati come i cosiddetti knowledge intensive jobs che avrebbero dovuto permettere alle imprese di aumentare la propria produttività attraverso la fornitura di servizi di consulenza.

Come cambia nel tempo la remunerazione di questi lavori? La figura 2 mostra una dinamica in caduta libera dei salari reali negli ultimi 35 anni con una tendenza particolarmente declinante nei settori dell’economia che preseantano quote in aumento degli occupati.

La frammentazione del lavoro e la disintegrazione delle occupazioni imputabili all’introduzione dei contratti precari a partire dal 1997 con il pacchetto Treu, la cui selva è proliferata nel tempo con il susseguirsi di una serie di riforme strutturali del mercato del lavoro (Legge Biagi nel 2003, Legge Fornero nel 2012, Jobs Act nel 2014), rappresenta ormai la norma più che l’eccezione con particolare riferimento alla componente giovanile e femminile del mercato del lavoro, nel Sud, come destinatari prevalenti di forme contrattuali precarie.

Certamente, oltre che la cattiva specializzazione in settori a bassi livelli di remunerazione salariale, la precarizzazione contrattuale è responsabile della caduta dei salari reali, dell’aumento della divergenza tra le occupazioni alte della gerarchia professionale e quelle basse, della scomparsa della “classa media” e conseguente proletarizzazione della forza lavoro. A comprova di ciò, mentre il rapporto tra il decimo e il novantesimo percentile della distribuzione di salario presenta un gap in aumento nel tempo (figura 3), il rapporto tra il cinquantesimo e il decimo percentile diminuisce (figura 4), meccanismo sintetizzabile nella nozione di corsa verso il basso (race to the bottom).

Da ultimo, la crisi da pandemia mostra come le cessazioni dei rapporti di lavoro siano per il 60% imputabili a mancati rinnovi contrattuali e riguardino prevalentemente giovani e donne con contratti a tempo determinato (INAPP, 2021). Ma i trend di perdita di occupazione e transizione all’inattività verificatisi a seguito della crisi da pandemia, nonostante il blocco dei licenziamenti, che ci raccontano di circa un milione di persone che ha nettamente peggiorato la propria condizione di vita nell’ultimo anno, vengono da lontano e cominciano con l’abolizione della scala mobile e l’avvio della politica dei redditi, a partire dal 1993 anno in cui si inizia a registrare l’inizio della caduta tendenziale dei salari reali italiani.

Come abbiamo illustrato, l’assetto della struttura occupazionale italiana si caratterizza per una maggiore concentrazione di lavori in settori a bassi livelli di qualifica, a basse retribuzioni e con contratti precari. Ciò avviene in modo più preponderante rispetto ai cugini europei, anch’essi interessati da forti riforme di liberalizzazione del mercato del lavoro italiano come la riforma Hartz introdotta in Germania a partire dal 2003. Il ricorso a contratti di tipo temporaneo e part-time avviene nonostante lo sgravio contributivo costato circa 16 miliardi con il Jobs Act approvato nel 2014 che ha permesso la decontribuzione fino a 8000 euro dei contributi previdenziali (si veda Tabella 4.4 pagina 150, rapporto INAPP 2021)19.

Tanta monodopera male occupata nel settore privato che non riesce a creare occupazioni stimolanti e dinamiche neanche per la fascia più istruita della forza lavoro, come dimostra il flusso in uscita di forza lavoro laureata all’estero (ISTAT, 2021). Dal rapporto ISTAT 202120: “Nel periodo dal 2008 al 2020 sono ufficialmente espatriati dall’Italia 355mila giovani di 25-34 anni (circa 5,9 per cento della popolazione mediamente residente di questa classe di età). In termini relativi emerge che i tassi di emigrazione e immigrazione riferiti all’intero periodo 2008-2020 sono più elevati per chi possiede bassa (fino a licenza media) o alta (laurea) istruzione rispetto ai diplomati. (Rapporto ISTAT 2021, pag 122).
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Figura 1: Quota di lavori dipendenti privati nei settori ATECO al 1-digit, Italia, 1983-2018 Fonte Cetrulo, Sbardella, Virgillito (2021)
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Figura 2: Salari reali di lavori dipendenti privati nei settori ATECO al 1-digit, Italia, 1983-2018 Fonte Cetrulo, Sbardella, Virgillito (2021)
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Figura 3: rapporto tra il 90-10 percentile dei salari reali, Italia, 1983-2018 Fonte Cetrulo, Sbardella, Virgillito (2021)
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Figura 4: rapporto tra il 50-10 percentile dei salari reali, Italia, 1983-2018. Fonte Cetrulo, Sbardella, Virgillito (2021)

Pubblica amministrazione

Ma se il privato arranca, il pubblico cosa fa? Un dato abbastanza chiaro, rispetto alla vulgata di un settore pubblico italiano pesante e da snellire, è dato dalla comparazione tra la quota di occupati nel pubblico e la popolazione residente. L’Italia infatti presenta una quota di dipendenti pubblici sulla popolazione residente del 5,5% comparato con l’8,4% della “nazional-democratica” Francia, con il 7,8% della “liberale” Gran Bretagna e con il 6,7% della “mediterranea” Spagna. La quota risulta comparabile ma comunque inferiore al 5,8% della “corporativa” Germania.21

Il mantra sulla Pubblica Amministrazione è ultimamente tutto concetrato sul problema della digitalizzazione e dello svecchiamento della forza lavoro. La digitalizzazione ha sostituito nella retorica contro il pubblico il problema dell’essere improduttivo che per trent’anni di liberalizzazioni è stato il sostrato politico sul quale basare la riduzione della spesa nei comparti della sanità, dell’istruzione e degli enti locali, e per favorire invece il sistema delle gare d’appalto e gli spazi di penetrazione del privato nella sfera di intervento del pubblico, considerato il privato capace di gestire la spesa pubblica in modo più efficente della macchina di stato..

Con riferimento ai settori definiti come “beni pubblici” all’inizio del capitolo, ad oggi, gli occupati e le occupate nella sanità pubblica sono poco meno di 700 mila unità di personale mentre il comparto scuola copre circa 1,1 milioni di persone. Una crisi di personale medico-sanitario si è già nitidamente mostrata con lo scoppio della pandemia che con i pensionamenti dei prossimi dieci anni si trasformerà da crisi congiunturale a strutturale (si veda il rapporto INAPP, 2021). Alcuni comparti della sanità come la medicina d’urgenza territoriale sono già in deficit strutturale e destinate a estinguersi in assenza di piani assunzionali dedicati. La fuga di mani e cervelli all’estero investe anche questo settore.

Con riferimento agli enti pubblici, si riscontra una drammatica assenza di forza lavoro in grado di attuare i progetti previsti dal PNRR: l’assenza di tali competenze rappresenta uno dei maggiori ostacoli e gap per l’attuazione anche dei programmi più semplici da realizzare, come la partecipazione a bandi per la costruzione e avvio di asili nido. Ciò è ancor più vero nelle regioni del centro-sud Italia che hanno visto una riduzione progressiva dell’organico e l’assenza di piani assunzionali a seguito dei tagli per i trasferimenti degli ultimi vent’anni.

Lavoro utile, disutile e il ruolo della politica industriale22

Considerato lo stato della struttura produttiva e occupazionale, quale il ruolo dello Stato e delle politiche pubbliche, e quale spazio di intervento, al fine di ridurre i divari illustrati? Si propongono tre politiche industriali selettive e verticali che abbracciano sia la manifattura e i servizi e che individuano le sfere di intervento sulla base di due criteri: la “strategicià” dei settori e l’ “essenzialità” del lavoro.

Prima Politica Industriale: Un’industria farmaceutica pubblica

Creazione di un’industria farmaceutica pubblica che sia in grado di fare ricerca e innovazione nelle aree di interesse a maggior rischio in termini di risultato, ma a maggiore contenuto innovativo e di risposta a bisogni collettivi, a partire dalla resistenza agli antibiotici, dai vaccini e dagli antiretrovirali. Oltre al settore della farmaceutica in senso stretto, occorre che si sviluppino capacità produttive interne nella produzione dei beni intermedi e macchinari necessari allo sviluppo della farmaceutica e all’allestimento e fornitura dei laboratori e dei siti produttivi. Agire pertanto lungo l’intera catena del valore del farmaco, dalla ricerca e sviluppo alla produzione e commercializzazione, attraverso l’intervento e la proprietà pubblica. Intervento pubblico anche a limitazione dell’eccessiva struttura monopolisitica e di concentrazione dell’attività innovativa e di commercializzazione praticata da Big Pharma (Dosi, Marengo, Staccioli, Virgillito, 2021).23

2. Seconda Politica Industriale: Un piano di riqualificazione dell’automobile

Prima il passaggio di FIAT a FCA nel 2014 e adesso la nuova acquisizione da parte di PSA con la formazione del neo-gruppo Stellantis raccontano di una imperdonabile assenza del ruolo dello Stato nell’influenzare le traiettorie di ricerca e sviluppo, i piani occupazionali, la progettazione dell’automobile italiana e non da ultimo la proprietà. Oltre il romanticismo verso il mito dell’automobile, l’Italia, quando confrontata con gli altri due principali paesi europei produttori di auto (Francia e Germania) manca sistematicamente di partecipare con quote proprietarie, con capacità di indirizzo e controllo e perfino di un semplice piano per l’automobile. Da ultimo, si conferma l’assenza di proprietà di azioni, ad esempio detenute dalla Cassa Depositi e Prestiti, nella formazione del nuovo gruppo a regia francese, il cui governo detiene il 6,2% attraverso la banca pubblica BPI France, nonostante la concessione dello Stato italiano di un prestito di oltre 5 miliardi di euro nel Maggio 2020 all’ancora FCA, poi restituito appena un anno dopo da Stellantis, senza alcun tipo di garanzia sulla tenuta occupazionale e su un piano di investimento (si veda la vicenda GKN Campi Bisenzio, fornitrice di semiassi all’ex gruppo FCA, rispetto al processo di delocalizzazione avviato dal fondo finanziario Melrose nel Luglio 2021)24. Ciò che manca da anni alla ex-FCA, i cui piani di sviluppo e innovazione tecnologica sono sempre stati troppo subordinati a quelli finanziari, sono prodotti nuovi da produrre secondo una traiettoria eco-compatibile. Tutti gli stabilimenti ex-FCA in Italia operano infatti in media al 55% della capacità produttiva, eccetto Sevel che produce il Ducato, e da ormai una decina di anni fanno un ricorso costante alla cassa integrazione. L’assenza di nuovi modelli da poter realizzare mostra in primis l’assenza di competenze del saper pensare e innovare.

3. Terza Politica Industriale: Una politica salariale per un lavoro di cura pubblico in grado di riqualificare il lavoro nei servizi veramente produttivi.

È possibile lasciare al privato dei gruppi sanitari da una parte e alle cooperative dall’altra la gestione di malattie collettive e del lavoro di cura e assistenza alla persona? Gli ultimi dieci anni di austerità e di privatizzazioni hanno sancitol’incapacità di gestire la malattia attraverso un sistema sanitario e socio-assistenziale distribuito, decentralizzato e capillare. L’unica distribuzione è stata quella del potere dell’autonomia delle Regioni, che sulla base di un presunto principio di sussidiarietà, ha enormemente contribuito alla creazione di disparità nei trattamenti e nell’accesso alle cure.

Nel fallimento della gestione pandemica occorre ribadire come lo Stato italiano assorba una fetta largamente minore di lavoro rispetto a Francia e Germania. Assorbire il lavoro di cura con occupazione pubblica deve essere prioritario, unendo la creazione di infrastrutture di welfare con una nuova idea di democrazia orientata ai bisogni collettivi.

A ciò si associa una necessaria riforma della politica salariale che richiede con urgenza l’introduzione di un salario minimo, che lungi dall’essere il grimaldello contro la contrattazione sindacale, può essere configurato in coesistenza a essa. Insieme al salario minimo, occorre l’estensione dei contratti sindacali erga omnes (purchè essi siano superiori a un minimo concordato per legge) al fine di rompere l’ingiusta e intollerabile asimmetria nelle retribuzioni tra settori.

Cura pubblica non solo per l’umano, cura anche per il territorio martoriato che urge un piano massivo di risanamento e bonifica, anche con l’utilizzo della migliore tecnologia robotica a disposizione, in grado di sostituire l’umano si, ma nelle funzioni veramente rischiose, sottraendo la gestione e lo smaltimento alle mafie e alle istituzioni corrotte.

Conclusioni

Le traiettorie di divergenza sia del sistema produttivo che di quello occupazionale fin qui discusse, purtroppo ben più profonde e radicate di semplici “gap”, sono tali da richiedere con urgenza una riarticolazione delle politiche industriali in chiave selettiva e verticale, Il dibattito economico è stato a tutti i livelli schiacciato sulla retorica del “market-based functioning” come meccanismo in grado di governare sia efficacemente che anche equamente l’organizzazione delle società capitalistiche. La politica industriale, orizzontale, doveva al più occuparsi di garantire delle eque condizioni di partenza, garantendo la concorrenza e impedendo i monopoli. La storia e le evidenze empiriche degli ultimi trent’anni di paradigma neo-liberale ci raccontano invece come l’arretramento dello spazio di intervento dello Stato abbia prodotto più divergenze che convergenze, aprendo voragini di diseguaglianze che ormai sfociano dalla vita lavorativa all’accesso all’istruzione, dalla sanità alla cura.

La crisi da pandemia tuttavia rappresenta un’occasione per instillare la necessità e l’urgenza di ri-orientare il paradigma produttivo e sociale, chiedendo delle forme di intervento diretto del Pubblico, e non semplicemente dello Stato, nel governo dell’assetto istituzionale e nella tutela dei diritti delle parti. Ciò è ancor più vero in una fase in cui accanto alle profonde riorganizzazioni dell’assetto economico-sociale come quella pandemica, si aggiunge l’esplosione di nuovi e più complessi bisogni, dalla cura dell’umano a quella territorio.
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Riguarda il video dell’iniziativa e l’intervista ad Alec Ross

Il 12 novembre 2021, in occasione dell’incontro “Gap Tecnologico: come recuperiamo il ritardo”, Alec Ross (Bologna Business School) ha dialogato con Alberto Baban (Presidente di Venetwork) e Cinzia Maiolini (Responsabile Ufficio lavoro 4.0 CGIL nazionale). Puoi recuperare il video integrale dell’iniziativa cliccando qui.

Come creare le competenze per la transizione digitale in Italia? Lo abbiamo chiesto ad Alec Ross.25
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25Alec Ross ha ricoperto il ruolo di Senior Advisor for Innovation per Hilary Clinton durante il suo mandato di Segretario di Stato e quello di Coordinatore per il comitato Technology & Media Policy durante la campagna presidenziale di Barack Obama. Autore di Il nostro futuro (Feltrinelli, 2016) e I Furiosi Anni Venti (Feltrinelli, 2021).
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