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OrientED
Il 2021:  

La transizione



INTRODUZIONE

Non sappiamo cosa porterà nel breve periodo la transizione o quale senso e quale 
forma avrà il cambiamento, spinto dall’innovazione con intensità e velocità del 
tutto inedite. L’osservazione delle trasformazioni dell’impatto generato sulle 
strutture della società in questi primi vent’anni del XXI secolo, portano a pensare 
che la transizione avrà un impatto sociale ed economico importante, che 
potrebbe acuire vecchie disuguaglianze e generarne di nuove, rendendo il mercato 
del lavoro ancora più polarizzato e frammentato e aumentando le distanze tra chi 
ha strumenti in termini di competenze o risorse economiche e relazionali e chi 
non ne ha. 
La transizione digitale non è a costo zero, così come non lo è la sostenibilità 
Green. 
L’Agenda2030 pone obiettivi in termini ambientali che rispondono ad urgenze 
non più rinviabili, ma che necessitano di trasformazioni radicali e strutturali tanto 
dei processi produttivi, quanto di quelli culturali. La necessità di uno sviluppo 
sostenibile sia dal punto di vista ambientale sia da quello sociale ed economico 
implica un ulteriore accelerazione del processo di transizione, che va gestito 
creando le condizioni per una “sostenibilità” della sostenibilità, in particolare nel 
periodo storico che stiamo vivendo, caratterizzato da una pandemia che va letta 
nell’ottica di una più ampia “sindemia" in cui la crisi sanitaria si somma a quella 
sociale ed economico già in atto. Con una differenza sostanziale: le crisi degli 
ultimi anni son state determinate da congiunture negative, quella che si profila 
oggi deriva da cambiamenti strutturali, in particolare nel mercato del lavoro. 

Panoramica delle trasformazioni in atto 

In questo contesto di grandi cambiamenti il CIRPAS può giocare un ruolo di 
cerniera tra la scuola e l’impresa, sistemi che tradizionalmente faticano a 
dialogare. Il Centro si occupa di ricerca nell’ambito del territorio, della 
popolazione e della salute con approcci interdisciplinari. È un Ente accreditato 
alla formazione e ai servizi per il lavoro e fa parte dell’ecosistema universitario, la 
cui missione è quella di formare le persone e favorire percorsi di inserimento nel 
mercato del lavoro. Il Cirpas però ha una ulteriore “naturale” missione, quella di 
tenere assieme il mondo della ricerca e dell’istruzione con il mondo del lavoro e 
dell’impresa, o almeno contribuire a ridurne le distanze. 
Avendo la possibilità di dialogare con l’ecosistema sociale e produttivo del 
territorio il Cirpas ha naturalmente la possibilità di osservare nel concreto le 
dinamiche di un cambiamento sempre più veloce e pervasivo, da un punto di 
vista che oggi coincide con le priorità del sistema paese stando alle linee 
programmatiche del PNRR, quello delle competenze e dello sviluppo sostenibile 
nel mondo del lavoro e della formazione e più in generale nelle comunità locali. 
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Il progetto dell’Osservatorio per le transizioni e l’orientamento, nato agli inizi del 
2020 in tempi non sospetti, corrisponde alla volontà di organizzare dati ed 
osservazioni raccolte sul campo per favorire percorsi di ricerca inter e intra 
disciplinari, con un focus sull’orientamento scolastico e professionale e 
sull’inclusione delle fasce deboli attraverso l’accesso ad opportunità di 
occupazione. 
Il concetto di orientamento è centrale in questo percorso. La sua efficacia 
dipende dalla conoscenza e dalla capacità di leggere i dati in funzione predittiva 
nel breve periodo.  
Le dinamiche del mondo del lavoro, il processo di innovazione e di sostituzione 
uomo macchina, gli andamenti del livello di occupazione e quelli del reddito da 
lavoro medio negli ultimi trent’anni, delineano una trasformazione sempre più 
strutturale del mercato. Ragionando in termini di stock di lavoro disponibile, se le 
macchine e le grandi innovazioni che danno forma alla transizione determinano 
una riduzione del lavoro e della manodopera necessaria alla produzione, allora 
occorre ripensare il modo di organizzare e progettare le politiche di inclusione e 
di riduzione della povertà su tutte le sue dimensioni e la sua complessità, 
compresa quella educativa, a partire dai nuovi scenari che si prospettano.   
L’Osservatorio opera nel sistema economico e sociale del territorio e guarda alle 
competenze in senso “olistico”: parte dalle dinamiche più strettamente 
economiche, che riguardano aziende e persone, e osserva processi sociali e 
culturali all’interno delle comunità che connettono il lavoro, le competenze e la 
coesione sociale. Il tema delle competenze oggi è centrale in tutte le misure varate 
dall’Unione europea e dai programmi governativi che si occupano di lavoro e di 
transizione, perché si ritiene che da una imponente campagna per il Reskilling e 
l’up-skilling dipenda la capacità del sistema paese di ripartire tenendo assieme la 
competitività con la sostenibilità. 
L’osservatorio infine si concentra sulle dinamiche ed i processi della transizione 
in corso per leggerne gli effetti in prospettiva sistemica e legarne la portata alle 
cause della loro complessità. In un ecosistema economico e sociale come quello 
in cui viviamo il tema del lavoro diventa centrale. 
Il punto di equilibrio tra lo sviluppo economico e la sostenibilità sociale passa 
dalla capacità di contrastare l’accentuarsi delle disuguaglianze tra “i pochi e i 
molti” che sono di natura dimensionale e riguardano l’intero patrimonio di 
risorse di cui le persone dispongono, tra queste le competenze e la capacità di 
accedere alle opportunità che ogni fase di trasformazione genera. 
 Esiste una forte relazione tra la crisi pandemica, ribattezzato il virus della 
disuguaglianza, e le transizioni verde e digitale. Gli ultimi dati sulla povertà e sulle 
disuguaglianze sociali (OCSE, OXFAM, ISTAT) confermano un trend su scala 
globale che nel nostro Paese assume la forma del lavoro povero e 
progressivamente precarizzato. Gli ultimi dati sul reddito di cittadinanza 
confermano questa tesi: un percettore di assegno su due ha un lavoro che non gli 
consente di superare la soglia della povertà.  
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Se il 2020 ha accelerato le dinamiche sociali già note e i processi di cambiamento 
in atto già da molti anni, tra cui quello di una progressiva sostituzione del lavoro 
dell’uomo con la macchina, il 2022 può essere l’anno in cui la transizione 
potrebbe prendere forma, con nuove opportunità e le conseguenti 
controindicazioni invece ben note, ma di di cui non conosciamo ancora la 
sostanza. 
Il futuro possibile dipende dalla capacità di comprenderne la complessità, di dare 
senso alle connessioni e alle spinte, spesso di segno opposto, che oggi governano 
il presente. 
L’Agenda 2030 e la definizione del concetto di “sostenibilità” ha segnato l’inizio 
di una riflessione che guarda alle azioni e alla loro efficacia, pensando a «quale 
futuro vogliamo per tutti e per tutte». Ma ha altresì reso urgente la costruire di 
processi culturali finalizzati al coinvolgimento e alla partecipazione delle persone 
che compongono le nostre comunità, processi che danno senso all’idea stessa di 
innovazione, che non è né buona né cattiva e la cui direzione dipende dalle visioni 
di cui la comunità sarà capace.  
In altri termini occorre chiedersi non solo come lavoreremo, ma anche in quali 
economie ed in quali contesti urbani, e quali policy saranno efficaci per favorire 
una ripresa “sostenibile”. 
Le carriere professionali oggi sono discontinue e la velocità con cui si cambia 
lavoro o mansione tende ad aumentare, rendendo necessario un processo 
continuo di manutenzione delle competenze, come la maggior parte degli studi 
sui percorsi e sulle carriere professionali delle persone sembra confermare; 
occorre includere all’interno degli indicatori questa discontinuità e concentrarsi 
probabilmente sulla certificazione delle competenze, comprese quelle cosiddette 
“LIFE”, spesso determinanti nell’agevolare transizioni di successo. 
In questa ottica va riletto l’impatto delle politiche per l’inserimento lavorativo, 
assieme a quello per la formazione e la formazione continua, a partire da una 
valutazione di sistema sulla capacità del lavoro di favorire una reale 
redistribuzione del valore generato dallo sviluppo e dalla competitività, laddove 
questa ci sia. E partendo dalla considerazione che il concetto di lavoro buono va 
slegato dal contratto, in un contesto dove prevale la competenza e la capacità 
adattativa a scenari costantemente in trasformazione. 
Il contesto locale pugliese e in generale quello dell’area del sud del paese presenta 
tratti distintivi e specifici rispetto alla media nazionale, confermati da tutti gli 
studi presi in considerazione, al di là dei gap che negli anni si sono accumulati e 
consolidati, e soprattutto è caratterizzato da una struttura sociale ed economica le 
cui caratteristiche distintive emergono con chiarezza da ogni comparazione con 
altre realtà del Paese. 
Il confronto tra i percorsi che legano la formazione all’inserimento occupazionale 
sono solo una di queste differenze, probabilmente la più evidente in termini 
assoluti. Dietro i percorsi e gli esiti ci sono ecosistemi differenti con consuetudini 
economiche e culture profondamente diverse, difficilmente assimilabili. 
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Effettuare comparazioni consente però di provare a pensare il sistema locale 
nell’ottica di pratiche ed esperienze sovra-locali, nel tentativo di progettare nuove 
soluzioni e verificare la possibilità di contestualizzare processi che altrove hanno 
efficacia, senza l’ingenuità di importare modelli di sviluppo e coesione. 
Nel caso delle politiche per il lavoro il tema è centrale: le politiche per il lavoro 
tendono a creare inclusione e sono per lo più finalizzate a sostener le fasce fragili 
della società. Non servono necessariamente a creare nuovo lavoro. 
In un contesto in cui si prevede una sostituzione del lavoro dell’uomo con quello 
della macchina e si studia un processo di questa portata in un contesto dove i 
livelli di disoccupazione sono superiori a quelli medi, il tema è agganciare le 
politiche per l’occupazione a quelle per lo sviluppo, legando mondo della scuola e 
della formazione al mondo del lavoro per favorire percorsi di inclusione. Il 
PNRR va in questa direzione e punta sulla competenza. Ne deriva che la 
valutazione dell’impatto di misure come garanzia giovani o “mi formo e lavoro” 
vanno ripensate su un mix che tiene assieme l’esito dei percorsi di transizione con 
l’implementazione e la certificazione e delle competenze. 

Come valutare i percorsi formativi e le politiche per il lavoro. 

Tra i temi centrali che attengono direttamente alle politiche per l’occupazione 
mirate a favorire coesione e inclusione sociale attraverso l’empowerment delle 
persone vanno inserite le attività per la valutazione dell’impatto e la definizione 
degli indicatori che consentono tale valutazione. In particolare occorre 
considerare che gli effetti delle misure di sostegno al lavoro, in particolare per le  
misure destinate alle fasce più fragili della comunità, non possono essere ridotti al 
solo inserimento occupazionale, e allo stesso tempo non possono essere 
ricondotti al solo processo di trasferimento delle competenze a prescindere da un 
qualsiasi riscontro in termini di efficacia e coerenza tra i processi e i risultati. Il 
caso del tirocinio in questo senso è un esempio paradigmatico. Il tirocinio può 
essere considerato sia come una parte, determinante, del percorso formativo 
abilitante al lavoro, sia come una occupazione, almeno a fini statistici. 
Naturalmente se l’obiettivo di una misura è creare lavoro, valutare il tirocinio 
come il raggiungimento di una occupazione al pari di una assunzione non 
consente una valutazione corretta dell’impatto generato dalla misura. 
In generale il quadro complessivo del mercato del lavoro in Italia e nel contesto 
locale dovrebbe spingere a definire gli indicatori per la valutazione sulla base di 
parametri più ampi, che non possono ridursi oggi alla sola tipologia contrattuale. 
La valutazione dei percorsi formativi seguiti direttamente dal Cirpas parte dal 
contesto socio economico e dalle trasformazioni delle sue strutture, su cui agisce 
la spinta delle congiunture negative degli ultimi anni, in particolare quella del 
2008, che hanno determinato una lunga fase di stagnazione e di indebolimento 
del potere di acquisto del salario medio, con l’intento di proporre analisi sui 
percorsi più legate al contesto e dando centralità a rilevazioni qualitative, nel 
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tentativo di mettere in relazione scelte individuali e processi culturali nell’ambito 
di transizioni di più ampia portata.  

Le competenze abilitanti 

In uno scenario caratterizzato dalla competitività e dall’innovazione digitale che 
cambia continuamente i prodotti, i servizi, le persone e le organizzazioni devono 
pensarsi come parte di questo cambiamento, diventando resilienti e pro-attive. Il 
rapido sviluppo delle tecnologie digitali genera oltre ad un’elevata quantità di dati 
e di informazioni, nuove conoscenze che accelerano il cambiamento e creano 
nuove barriere all’innovazione. Alle persone viene dunque richiesta la “capacità” 
di dotarsi delle competenze necessarie per una lavorare ed interagire nella 
comunità del XXI secolo. Si punta dunque non solo alle competenze o ad un 
processo di accumulo costante di conoscenza che passa da percorsi di studio, di 
lavoro e in generale di esperienze e di vita relazionale, ma alla capacità-abilità di 
aggiornare e implementare il proprio bagaglio personale di conoscenza, 
strumento necessario per accedere alle opportunità che l’innovazione digitale 
offre. 
Dal punto di vista “sociale”, il cambiamento è efficace e genera valore per gli 
attori, persone o organizzazioni che operano nella comunità, che si sentono 
coinvolti nei processi di innovazione, ne comprendono gli obiettivi e le strategie e 
ne condividono la visione (Nonaka e Takeuchi, 2019).  
In una fase storica in cui prende forma l’impatto della transizione sull’economia e 
sulla società, sono necessarie competenze specializzate per codificare e sfruttare 
le conoscenze generate al fine di comprendere e gestire efficacemente la 
tecnologia, a tutti i livelli, compreso quello decisionale e politico, partendo dai 
meccanismi di ridistribuzione del valore e di partecipazione al cambiamento. 
La formazione e l’educazione in questo senso sono agenti di cambiamento e 
strumenti abilitanti alla partecipazione, necessaria a sostenere nuovi meccanismi 
di partecipazione nella determinazione delle scelte strategiche delle decisioni delle 
organizzazioni, capace di coinvolgere tutti gli attori, dando e riconoscendo loro 
un nuovo protagonismo sociale.  
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IL CONTESTO E LO SCENARIO

La “transizione lunga”.

L’anno della transizione. 

Il 2022 sarà l’anno della transizione, o delle transizioni. Quella blu del digitale e 
quella verde della nuova economia sostenibile che guarda al futuro del pianeta.    
La transizione ed il passaggio all’economia digitale e Green determinano nuove 
modalità di lavorare e di vivere, una progressiva sostituzione dei posti di lavoro 
resi obsoleti dalla tecnologia con nuove figure professionali e una probabile 
ulteriore polarizzazione delle ricchezze nel Paese. La cosiddetta quarta rivoluzione 
industriale implica in altri termini nuove strutture economiche e secondo molti 
ricercatori delle scienze sociali paradigmi nuovi, o comunque differenti da quelli 
che abbiamo conosciuto fino ad ora. 
Se le nuove strutture riguardano il modo di produrre e di consumare, con la 
conseguente necessità di dotare le persone di nuove competenze per gestire a 
livello personale questa fase di cambiamento, i nuovi paradigmi riguardano la 
capacità di interpretare una fase nuova in cui le persone si confrontano con 
nuove modalità di fare comunità e di ridistribuire le risorse generate 
dall’innovazione e dalla competitività. 
Il tema del lavoro come strumento di redistribuzione del reddito e quello delle 
competenze per accedere alle opportunità diventa centrale, in particolare in una 
economia in cui il valore si basa sempre più sui dati e sulla conoscenza e sempre 
meno sulla produzione.  
In questo scenario si registra inoltre una aumento della complessità dei sistemi 
locali, stretti tra le spinte globali dell’economia e quelle sempre più domestiche 
delle policy chiamate a guidare la transizione.  
La pandemia ha assunto in tutto il mondo i tratti di una vera e propria “sindemia” 
in cui la crisi sanitaria si è sommata agli shock economici che negli anni si sono 
susseguiti con frequenze sempre maggiori.  
Il nostro paese affronta la sfida della ripartenza indebolito da anni di stagnazione 
e di congiunture economiche negative. L’Italia del XXI secolo è un paese 
caratterizzato da forti polarizzazioni e disuguaglianze che si traducono in termini 
di povertà, non solo economica ma anche di competenze e di infrastrutture, tutti 
fattori che hanno determinato una perdita di posizione su scala globale costante 
in questi anni e oggi ostacolano una crescita armonica del sistema Paese. 
La sfida del PNRR, che vale 191,5 miliardi di Euro, consiste quindi nel tenere 
assieme la ripartenza, la transizione e la sostenibilità in termini economici e 
sociali, mettendo al centro tanto le persone quanto le comunità chiamate a 
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ricostruire reti efficienti nel gestire e sostenere questa sfida. Lo strumento su cui 
l’Europa e l’Italia puntano è quello dell’istruzione e della formazione, nel 
tentativo di colmare un divario in termini di competenze che ostacola e rallenta 
sempre di più la crescita del sistema Paese.   

Perché cambia il sistema della formazione in Italia. 

L’economia italiana si trova da vent’anni in una fase di prolungata stagnazione, 
rappresentata plasticamente dai numeri del PIL, che non ha ancora recuperato in 
termini reali i livelli precedenti la crisi del 2008. La crescita economica del 2021, 
ad oggi, in termini qualitativi e quantitativi è l’effetto del rimbalzo che segue la 
recessione del 2020 e la ripartenza dell’economia in seguito all’alleggerimento 
delle misure restrittive che avevano compresso i consumi e bloccato interi settori 
durante il lockdown con cui i governi europei hanno fronteggiato l’epidemia da 
COVID-19.  
Le principali cause del declino economico italiano hanno origini complesse ed 
antiche. Esiste innanzitutto un problema di produttività: l’Italia ha smesso di 
crescere dall’inizio degli anni novanta e dai primi anni del XXI secolo la 
produttività totale dei fattori (una misura della produttività) è diminuita del 6,2%, 
mentre è generalmente aumentata nel resto d’Europa, (Cit. Piano nazionale di 
ripresa e resilienza).  
La domanda aggregata si è mantenuta a un livello troppo basso, aggravando la 
dinamica negativa della produttività e della crescita, trainata solo dalle 
esportazioni. Il tasso di crescita medio del PIL fra 2009 e 2019 è stato dello 
0,36% (fonte Fondo monetario internazionale), ben inferiore al resto dei paesi 
UE.  Il modello economico basato sull’export, che trae forza dalla debolezza della 
domanda interna e dai bassi salari, genera una competizione al ribasso sul costo 
del lavoro ed innesca una spirale discendente, che deprime il tessuto economico 
interno a livello di competenze e di capacità produttive (Storm, 2019).  
I dati sul mercato del lavoro in Italia confermano questa tendenza: basse 
competenze e un mercato a Low Skills Equilibrium, caratterizzato da profonde 
differenze tra i territori e da processi di de-industrializzazione accelerati 
dall’automazione dei processi produttivi e distributivi. 
La depressione economica si accompagna, inoltre, con la disuguaglianza sociale 
ed economica e l’aumento di povertà sempre più multidimensionali. Nel 2020, 
secondo l’ISTAT, circa un milione di italiani è sceso sotto la soglia della povertà. 
Altri due milioni nel 2021. Dopo il biennio pandemico si stima che il 36% di 
lavoratori in Italia non arrivi a guadagnare il necessario per una vita dignitosa, (i 
cd. lavoratori poveri, secondo l’ISTAT buona parte dei quali dotati di 
competenze di medio e alto livello). 
I dati sulle disuguaglianze confermano l’impatto sociale delle crisi degli ultimi 
anni: le tendenze rilevate in Italia (indice di GINI) mostrano un andamento a 
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campana fatto di tre trend ventennali che rispecchiano le curve della 
competitività. Tra gli anni sessanta e settanta la disuguaglianza nella distribuzione 
del reddito era molto alta. Dalla metà degli anni settanta inizia a diminuire e 
scende a valori minimi tra il 1982 e il 1992. Dalla metà degli anni 90 torna ad 
aumentare.  
Con la disuguaglianza nella distribuzione del reddito si allargano le disuguaglianze 
tra i territori, non solo tra le regioni meridionali (dove la disuguaglianza è 
maggiore nonostante un reddito pro capite sistematicamente inferiore) e quelle 
settentrionali, ma anche tra aree che subiscono processi di de-industrializzazione, 
che a loro volta generano un declino progressivo, e aree dove invece si 
concentrano investimenti e innovazione.  
La quota di ricchezza posseduta dall’1% più ricco della popolazione in Italia è 
andata aumentando più che in Francia e nel Regno Unito. Nel 1995, il 10% più 
ricco della popolazione (circa cinque milioni di adulti) concentrava nelle proprie 
mani circa la metà della ricchezza netta del paese. Nel 2016 questa quota superava 
il 60%. 
La crescita di disuguaglianze e povertà è diventata un tema di assoluta priorità nel 
nostro paese. Tra le sue diverse dimensioni e forme la povertà educativa e di 
competenze diffuse e di istruzione è oggi uno degli assi di intervento più rilevanti 
nel PNRR perché ritenuta una delle leve strategiche per la competitività dei 
territori e delle imprese nell’economia dei dati e della conoscenza.    
Le transizioni Green e digitale implicano trasformazioni del sistema, non nel 
sistema (AAVV Politics to come, Feltrinelli Milano 2022) che vanno sorretti da un 
massiccio intervento pubblico “sulle” e “per le” competenze, strumenti che 
abilitano al lavoro e consentono un accesso alle risorse e alle opportunità che la 
transizione genera e che possono ridurre le dinamiche di polarizzazione delle 
ricchezze che ostacolano la crescita del paese. 
La “dichiarazione di Porto” sottoscritta da tutti i paese membri dell’UE (2021) 
dimostra che l’Europa punta molto sulle competenze e sulla formazione 
continua, e la struttura del nostro PNRR conferma che per l’Italia la sfida della 
formazione professionale e continua sarà di assoluta importanza. Per il nostro 
Paese, a forte vocazione manifatturiera, non sembrano esserci alternative, 
nonostante alcuni ritardi culturali nel comprendere il mondo complesso 
dell’educazione in termini di sistemi educativi e nel colmare una distanza tra 
scuola e lavoro sempre più marcata, ripensando a modelli di inclusione capaci di 
integrare servizi e strumenti per lo sviluppo sia dei cittadini sia delle 
organizzazioni pubbliche e private che operano nelle comunità.  

Pagina  9



Come cambia il mercato del lavoro. 

In Italia le persone occupate sono 23 milioni, 18 milioni di questi sono lavoratori 
dipendenti, 5 milioni sono lavoratori autonomi. Solo 1 donna su 2 è occupata, 7 
uomini su 10 lavorano. Il tasso di occupazione complessivo è pari al 57,7%, in 
Francia è il 67% e in Germania il 75,9%, in Spagna il 62,2%. Gli inattivi in Italia 
invece sono 13,5 milioni, di cui 8,5 milioni donne: il tasso di inattività femminile è 
il 45%, quello maschile è il 26%. Una donna su 2 tra i 15 e i 64 non cerca lavoro, 
un uomo su quattro, sempre tra i 15 e i 64 anni, non è occupato, e non sta 
cercando attivamente lavoro. Il fenomeno dei NEET non è quindi più 
circoscritto solo ai giovani, ma coincide sempre di più con quello degli 
“scoraggiati”, trasversale dal punto di vista generazionale e che sfugge alle 
statistiche.   
Il tasso di disoccupazione si attesta al 10,9% tra le donne, e all’8,8% tra gli 
uomini. (OCSE Settembre 2021), trend in progressivo aumento dal 2005 ad oggi. 
Questi numeri fotografano la situazione di un paese che dagli anni 90 ha smesso 
di crescere e nel quale sono progressivamente cambiate le strutture del mercato 
del lavoro su trend ben visibili e in costante evoluzione.  
È opinione comune che la capacità combinatoria tra le tecnologie della cosiddetta 
quarta rivoluzione industriale (intelligenza artificiale, Blockchain e Internet of  
Things, tra le altre) e delle tecnologie digitali come quelle della biotecnologia e 
della medicina cambiano e cambieranno le strutture della nostra società, a partire 
dal modo di lavorare e dalle trasformazioni dei sistemi e delle reti produttive nelle 
aziende. La vera novità della rivoluzione digitale consiste però nella velocità con 
cui si verificano i processi di cambiamento, che creano scenari nuovi e sempre 
diversi in tempi sempre meno lunghi. 
Una delle più significative tra le trasformazioni in atto nel mercato del lavoro è 
l’ulteriore frammentazione che rimodella il dualismo tra coloro che possono 
beneficiare di un’occupazione standard e coloro a cui non viene riconosciuto 
l’accesso ad un welfare efficiente.  
Nel nostro paese, ed in particolare nel nostro sistema economico basato sulla 
manifattura, hanno preso forma processi importanti di automazione: l’Italia è il 
terzo dei paesi OECD in cui l’impiego di robot in rapporto al numero dei 
lavoratori è più significativo.  
L’impatto della rivoluzione tecnologica sul mondo del lavoro ha generato fino ad 
ora una progressiva e costante sostituzione tra l’uomo e la macchina.  
Il peso della manifattura in termini di occupazione va diminuendo 
progressivamente a vantaggio della crescita del settore dei servizi, che mostra una 
profonda eterogeneità in termini di intensità di conoscenza. Nel caso italiano in 
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particolare la transizione all’automazione e al digitale ha generato un aumento di 
offerta di lavoro nei servizi a bassa intensità di conoscenza. A questo fenomeno 
si associa quello della crescita non accompagnata da aumento di occupazione, e 
quindi dalla redistribuzione della ricchezza generata dall’aumento della 
produttività attraverso il lavoro (il cosiddetto  
Jobless growth). 
Negli ultimi vent’anni nei paesi occidentali la produttività del lavoro cresce ed è 
cresciuta ma non è cresciuta l’occupazione, (McAfee, Bryanjolfsson) e 
contestualmente neanche i salari. Questo trend assume nel nostro paese numeri 
più marcati: in Italia lo stipendio medio è decresciuto negli ultimi 30 anni del 4%, 
in Francia è cresciuto del 30% ed in Germania del 50%. L’effetto “decoupling”, 
la crescita della produttività a cui non ha fatto fronte un incremento dei salari, e 
quello del “Jobless Growth” seguono in Italia l’andamento della produttività e 
quello delle disuguaglianze determinato dalla concentrazione delle ricchezze.  
Le dinamiche su produttività e salari sono state ovviamente diverse nei differenti 
settori industriali e nelle differenti aree geografiche. In Italia è cresciuto l’IT, 
settore capace di innalzate produttività, ore lavorate e retribuzione. 
I settori più esposti alla stagnazione sia in termini di produttività che di redditi 
sono stati quelli a bassa intensità di conoscenza, il cui sviluppo è spinto dalla 
terziarizzazione dell’economia italiana, nella quale il ruolo delle innovazioni 
digitali e dell’automazione sembra essere fino ad ora minore. 
La pandemia nel quadro di una Sindemia più strutturale ha aggravato in Italia, ed 
in generale in tutto il mondo occidentale, la vulnerabilità delle persone rispetto ad 
un mercato del lavoro in rapida evoluzione e che richiede competenze sempre più 
sofisticate ed aggiornate. In Italia ha colpito soprattutto i lavoratori precari, in 
particolare le donne e i giovani su cui gravano storicamente e strutturalmente i 
lavori in settori con basse qualifiche e basse retribuzioni.  
L’ultimo trend e forse anche il più “nuovo” tra tutti consiste nello Smart Working 
un fenomeno che mette in discussione i paradigmi fondamentali del lavoro: il 
tempo e lo spazio. Regolato in Italia dalla legge 81 del 2017, con la crisi 
pandemica e i lockdown è diventato largamente diffuso nei servizi e nei lavori di 
coordinamento e management. Un rapporto di Assolombarda, stima che prima 
della crisi solo il 4,8% dei lavoratori lavorava da casa. Nel marzo 2020 il 39,9% 
dei lavoratori hanno iniziato a lavorare da remoto. Un recente sondaggio di 
FonDirigenti, effettuato tra le 14.000 aziende che compongono l’associazione, 
indica che circa il 54% delle aziende dichiara di voler usare forme di smart 
working anche quando l’emergenza pandemica sarà rientrata.  
Il lavoro agile, almeno in termini potenziali, può migliorare la conciliazione tra i 
tempi di vita e di lavoro, riducendo l’impatto sull’ambiente e creando maggiore 
produttività, e può avere effetti importanti sull’economia reale nel territorio. Uno 
studio del Bureau of  Labour Statistics statunitense ha messo in luce quali 
potrebbero essere gli effetti del lavoro agile su tutta una serie di attività: 
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principalmente servizi alla persona ed attivista del terziario che si sono sviluppati 
con la premessa del lavoro “in presenza” per lo più in contesti urbani.  
Il ricorso moderato al lavoro da remoto, secondo lo studio americano, 
comporterebbe una perdita di posti di lavoro del 3%, concentrata in particolare 
nei settori dell’accoglienza e ristorazione (-5%), della vendita al dettaglio (-2%) e 
delle costruzioni (-1,8%), specialmente per quanto riguarda l’edilizia non 
residenziale, o comunque una redistribuzione delle risorse in termini di economia 
reale tra differenti realtà geografiche, con un conseguente cambiamento del 
panorama urbano e delle articolazione dei servizi proposti. In uno scenario a 
forte impatto le conseguenze sarebbero decisamente più significative.  
Le stesse dinamiche relative al lavoro agile riguardano come vedremo l’e-Learning 
e, più in generale, i processi di innovazione digitale nell’ambito dei servizi al 
lavoro.  
La trasformazione e la transizione non sembra essere reversibile: il virtuale 
coesiste con il reale e ne implementa le possibilità. Il fatto di poter oggi lavorare 
in presenza o a distanza, o secondo un mix fortemente personalizzato e 
organizzato per obiettivi secondo sistemi di gestione “olocratici”, consente di 
ripensare il diritto lavoro proprio nei suoi concetti cardine, quello di tempo e di 
spazio, che hanno scandito la contrattazione sindacale e governato la 
giurisprudenza e il diritto del lavoro negli ultimi 50 anni. O da elementi per 
processi culturali nuovi che interpretino in maniera differente la funzione e lo 
status riconosciuto che le attività e le mansioni conferiscono alle persone nelle 
loro comunità 
Questi tre scenari, in particolare il terzo, implicano conseguenze importanti sul 
mercato del lavoro, e rischiano di generare un nuovo flusso di ingresso nella 
disoccupazione di natura strutturale, molto differente rispetto ai tipici flussi 
dovuti a shock asimmetrici di natura congiunturale. 
Inoltre renderebbero necessari interventi da parte dello stato nel mercato del 
lavoro finalizzati a riassorbire la nuova disoccupazione, in possesso di soft skills 
di natura non tecnica (legate alla natura e alle caratteristiche dei lavori a rischio). 
Il dibattito sul reddito di cittadinanza o sulla necessità di dotare le persone di 
competenze abilitanti, o di formazione continua prende forma in questo contesto 
di profonde trasformazioni strutturali della nostra economia. La stessa possibilità 
di accedere a momenti di formazione e aggiornamento delle competenze per 
migliorare la propria condizione lavorativa è oggi uno dei fattori che frammenta il 
mercato del lavoro. 
L’applicazione della tecnologia, o di un progresso tecnologico non inclusivo, può 
determinare una polarizzazione nel mercato del lavoro e nella redistribuzione 
delle risorse in un contesto in cui lo stato non è in grado di proporre politiche del 
lavoro per arginare gli squilibri sociali e le disuguaglianze. 
D’altra parte una rivoluzione tecnologica capace di mettere l’innovazione al 
servizio delle persone e della comunità può rappresentare una grande opportunità 
in termini di progresso sia produttivo sia sociale. In altri termini se la creazione di 
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valore e sviluppo viene governata e indirizzata a creare benessere diffuso, i 
processi di esclusione sociale, di povertà educativa e di “frammentazione” e 
“dualizzazione” del mercato del lavoro che generano asimmetrie di ricchezza e 
potere possono essere contenute o ridotte. 

Per chi cambia la formazione? 

Uno dei motivi che causano il ritardo in termini di competitività e di sviluppo 
dell’industria in Italia è lo scarso investimento in formazione e aggiornamento 
delle competenze di chi lavora. 
La trasformazione dei processi produttivi legata alle innovazioni tecnologiche in 
atto e la transizione all’economia verde richiedono una costante e crescente 
attenzione al processo di formazione e di aggiornamento, un trasferimento ed 
una manutenzione continua di saperi e competenze che consentono e valorizzano 
la digitalizzazione e l’automazione di questi processi. La rigidità ed il progressivo 
invecchiamento del mercato del lavoro in Italia e la sua distanza dal mondo della 
formazione dell’istruzione rende invece sempre più necessario un processo di 
formazione continua delle risorse umane.     
La scarsa efficacia del sistema della formazione nel nostro paese, inoltre, rallenta 
o diminuisce le possibilità di un riassorbimento veloce nel mercato del lavoro 
nelle differenti fasi di transizione e dei percorsi di carriera delle persone oggi 
sempre più frequenti. Un bagaglio di competenze opportunamente aggiornate e 
orientate al mercato del lavoro costituisce il primo strumento utile a gestire 
qualsiasi carriera personale nei differenti passaggi tra mansioni, status 
occupazionali, o tra scuola e lavoro.  
La velocità del cambiamento rende obsolete con uguale velocità le competenze, 
per cui se non sappiamo come lavoreremo o che lavoro faremo tra dieci anni, 
sappiamo che dovremo studiare per tutta la vita e dovremo destinare 
all’apprendimento una parte sempre maggiore della nostra vita attiva e lavorativa. 
Inoltre, lo sviluppo sostenibile per come è definito dall’Agenda 2030 delle 
Nazioni Unite, assieme alla coesione sociale e alla riduzione delle disuguaglianze e 
delle povertà, passa dalla formazione e dal lavoro. Nell’Agenda 2030 istruzione e 
formazione di qualità e lavoro dignitoso non solo sono due dei 17 obiettivi da 
perseguire ma agenti di cambiamento e strumenti determinanti per un processo 
di transizione efficace e realmente sostenibile. Il PNRR assegna un ruolo di 
straordinaria importanza al re-skilling necessario a favorire uno sviluppo 
armonico e una buona occupazione, inserendolo in azioni di sistema per una 
gestione della transizione capace di coinvolgere tutti gli attori della comunità, 
cornice e strumento allo stesso tempo dei processi di trasferimento delle 
competenze necessarie alla coesione sociale. 
I principali obiettivi in questa ottica sono il rafforzamento della co-gestione e la 
co-progettazione degli interventi in funzione di una politica industriale per lo 
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sviluppo e di welfare e per la gestione dei bisogni delle persone sempre più 
multidimensionali.  Sul versante dell’impresa, in particolare delle piccole e medie 
imprese, prevale la necessità di favorire i trasferimenti di tecnologie e di metter 
assieme formazione e lavoro, creando le condizioni per nuovi percorsi di 
sviluppo che ridistribuiscano il valore generato a tutti gli attori del territorio.  
Le opportunità delle nuove tecnologie digitali possono essere sfruttate per 
promuovere politiche attive in grado di fornire servizi adeguati alle esigenze del 
mercato del lavoro, sia alle persone sia alle organizzazioni in cerca di competenze.  
L’impatto occupazionale del digitale e del Green genererà opportunità ma 
cambierà la struttura dell’occupazione e in generale del mondo del lavoro. Lo 
Skills Bias Technological Change (Sbtc), e lo spostamento della domanda verso 
lavoratori più istruiti si inquadra in una naturale tendenza verso la polarizzazione 
del lavoro, che implica un ripensamento profondo di un processo continuo di 
aggiornamento professionale. Secondo la letteratura più recente, infatti, nelle 
economie avanzate stiamo assistendo ad una crescita dell’occupazione sia nelle 
professioni più qualificate (professionali e manageriali), sia in quelle meno 
qualificate (servizi alla persona), e che si accompagna a un calo dell’occupazione 
nei settori di mezzo, quelli della distribuzione e dei servizi a basso valore di 
competenze (produzione manifatturiera e lavori di ufficio). Il cambiamento 
tecnologico rende fondamentali gli interventi in materia di politiche per il lavoro 
necessarie a governare gli effetti sociali delle transizioni. Tra le politiche per il 
lavoro (attive e passive) risulteranno cruciali le politiche redistributive e quelle 
finalizzate alla formazione e alle competenze.   
Le azioni messe in campo dai governi di tutto il mondo per contrastare la crisi 
economica causata dalla pandemia rappresenta una sorta di prova generale per le 
istituzioni in questo senso. I decisori politici hanno utilizzato mix di politiche 
integrate per contrastare il deterioramento delle condizioni lavorative sociali ed 
economiche: adattare le competenze al nuovo ecosistema macro e micro 
economico, stimolare e sostenere una ridistribuzione della forza lavoro tra settori 
differenti e ammortizzare le perdite di reddito legate a periodi di inattività o di 
disoccupazione.  

Come cambia la formazione.  
Tra i settori nei quali l’innovazione digitale ha avuto l’impatto maggiore c’è senza 
dubbio quello dell’istruzione e dell’educazione. Le chiusure dovute all’emergenza 
sanitaria hanno promosso un ricorso massiccio all’uso di piattaforme e sistemi 
per la comunicazione da remoto, stimolando un processo già avviato da tempo 
che prevedeva l’utilizzo di sistemi nuovi di apprendimento. 
Il passaggio al digitale porta con se una serie di cambiamenti che vanno oltre al 
puro strumento piattaforma: l’aula virtuale implica una didattica differente, una 
diversa modalità di interazione e di verifica, una accessibilità prima 
inimmaginabile ai percorsi formativi, in sintesi un paradigma totalmente 
differente da quello cui eravamo abituati. La reazione del mondo della scuola in 
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Italia alla chiusura improvvisa ed imprevista è stato quello di spostare la didattica 
pensata per l’aula tradizionale in un ambiente virtuale. Lo stesso è stato fatto con 
i percorsi di formazione continua senza che ci fosse il tempo di adeguare la 
didattica al nuovo sistema, percepito come temporaneo, e pensando che superata 
l’emergenza si potesse ritornare alla normalità pre-COVID. Esattamente come 
per lo Smart Working però il ritorno alla situazione precedente non è automatico 
né scontato. La formazione a distanza in tutte le sue varianti risponde con grande 
efficacia alle esigenze delle imprese e delle persone, proprio per la sua facilità e 
flessibilità di fruizione, costi minori, capacità di organizzare team di lavoro di 
spessore senza il limite della presenza fisica. Naturalmente FAD, o DAD, ed e-
Learning non sono la stessa cosa e il digitale non sostituisce tutta la didattica in 
presenza con la stessa efficacia. Si guardi all’esempio dell’apprendimento 
nell’infanzia. L’esperienza della FAD ha mostrato l’efficacia di formule miste, 
avviando un processo di implementazione della formazione che rappresenta un 
opportunità di grande valore rispetto alla necessità di lavorare sulle competenze 
delle persone nel sistema paese. E confermando la necessità di ripensare il 
rapporto tra reale e virtuale secondo paradigmi di complementarietà, o come le 
due dimensioni di una stessa realtà. L’innovazione in questa ottica è uno 
strumento in più, che impone un cambiamento ed un ripensamento del ruolo 
stesso dell’educazione e degli spazi in cui l’educazione avviene, ma che lascia 
intravedere vantaggi e opportunità di grande prospettiva. 
Tra questi cambiamenti uno dei più sostanziali riguarda proprio i concetti cardine 
di tempo e di spazio entro cui avviene il processo educativo.  
L’e-Learning, ed in generale il digitale, supera il concetto del tempo e porta la 
scuola fuori dagli edifici scolastici, stravolgendo il paradigma dello spazio che da 
sempre organizza il nostro vivere assieme e allarga i confini dell’educazione verso 
in concetto di scuola che va a coincidere con la comunità che educa e che forma. 
La scuola ripensata nel sistema del percorso formativo che tiene assieme 
educazione, formazione e lavoro va riportata nella comunità fino a coincidere con 
la comunità, all’interno della quale le aziende operano e le persone vivono e 
accumulano competenze in relazione tra loro. 
Il PNRR chiama questi ecosistemi “arcipelaghi economici e sociali”, e su questi 
ecosistemi ridisegna le politiche per il lavoro e per la formazione, ritenendo 
centrale la necessità di contestualizzare ogni azione di lotta alla povertà 
occupazionale ed educativa alla situazione reale del contesto in cui si attua.   
La narrativa in materia descrive l’impoverimento delle competenze come uno dei 
fattori di crisi e disgregazione sociale più insidiosi. I processi di depauperamento 
economico che determinano un impoverimento in termini di competenze sono 
frequenti nella storia delle città di molte aree del nostro paese: processi migratori 
o fasi di declino delle economie locali comportano quasi sempre processi di 
povertà educativa che in una spirale al ribasso porta nuova polarizzazione e 
ulteriore impoverimento.    
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Una comunità efficiente nel trasferire benessere e con livelli di coesione sociale 
sufficienti invece è l’agente di cambiamento più importante nel generare co-
creare e condividere processi formativi in grado di trasformare gli ecosistemi 
sociali ed economici. 

Le tendenze del mercato del lavoro: la domanda

L’andamento occupazionale nel 2021 

Nel corso del 2020 il PIL ha segnato una contrazione dello 8,9%, il dato più alto 
nella storia economica del nostro paese dal dopoguerra: un nuovo record 
negativo dopo quello della recessione del 2009, 5,2%, su base annua, contenuto 
da politiche espansive di contrasto allo shock economico messe in campo dal 
Governo centrale dell’unione europea. 
Gli effetti sul mercato del lavoro sono stati rilevanti: nel 2020 il numero degli 
occupati è diminuito di 456mila unità (-2,0%), in prevalenza donne 249mila. 
Nel 2021 la ripresa dell’attività economica ha segnato una crescita del PIL del 
6,2%, trainando anche l’occupazione, che ha recuperato i livelli precedenti alla 
crisi. Il tasso di occupazione è tornato al 59% (stessa quota di dicembre 2019) e si 
è leggermente ridotto il tasso di disoccupazione, passato dal 9,7 del 2019 al al 9% 
compensato da un lieve aumento di quello di inattività dal 34,5% al 35,1%. 
Il mercato del lavoro dopo la crisi pandemica presenta alcuni elementi di novità 
interessanti: si riduce il tasso di disoccupazione giovanile rispetto al 2019, -1,9 e 
del tasso di inattività (-0,7), aumento il tasso di occupazione di 2) punti 
percentuali.  
Per quanto riguarda le donne diminuisce il tasso di disoccupazione di 1,3%. 
Nel 2021 gli occupati crescono del 2,4% rispetto a dicembre 2020 (+540mila 
unità), con un recupero della componente femminile. 
Nel 2021 diminuiscono sia le persone in cerca di lavoro (-7,6%, pari a -184mila 
unità), sia gli inattivi tra i 15 e i 64 anni (-4,7%, pari a -653mila). 
La ripresa del mercato del lavoro del 2021 riguarda l’occupazione dipendente 
(+3,4% a dicembre 2021 rispetto dicembre 2020), di cui in particolare i contratti 
a tempo determinato che sto l’80% dei contratti complessivi generati nella fase 
della ripartenza. Diminuisce l’occupazione indipendente di 1 punto percentuale. 

Le stime e le previsioni di breve e medio periodo 

Il rapporto fornito da ANPAL e UNIONCAMERE basato sul Sistema 
Informativo Excelsior, dal titolo “Previsioni dei fabbisogni occupazionali e 
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professionali in Italia a medio termine (2022-2026) Scenari per l’orientamento e la 
programmazione della formazione” fornisce dati sull’andamento del mercato el 
lavoro su tutto il territorio nazionale e alcune previsioni su come evolverà la 
domanda di lavoro e formazione nel breve e medio periodo immediatamente 
successivo all’anno del rilievo. 
In particolare analizza i “fabbisogni occupazionali” elaborati nell’ambito del 
Sistema informativo Excelsior di Unioncamere e ANPAL, con l’obiettivo di 
offrire materiale e dati che possono essere utilizzati per la progettazioni e la 
programmazione dell’offerta formativa ai diversi livelli e per la definizione 
percorsi di orientamento finalizzati alle scelte formative per la gestione delle fasi 
di transizione. 
Il lavoro di analisi si basa su dati e serie storiche, su modelli che partono dalla 
previsione della domanda di lavoro dell’economia privata, ma che considerano 
anche altri fattori e altre variabili. Si analizzano le linee strategiche di investimento 
delle politiche nazionali e internazionali ed il loro potenziale impatto 
sull’economia e il mercato del lavoro, le tendenze demografiche complessive della 
società del nostro paese e l’eta del mercato del lavoro pubblico e privato, le 
dinamiche della transizione digitale e verso processi compatibili con l’ambiente e 
la progressiva automazione nel settore della manifattura e della distribuzione. Il 
rapporto dedica una parte molto ampia alle previsioni di fabbisogno 
occupazionale della pubblica amministrazione e naturalmente sugli effetti del 
Piano per la ripartenza, finanziato con le risorse europee della "Next Generation 
UE”. 
La lettura del rapporto di UnionCamere relativo agli anni della pandemia 
consente di leggere le dinamiche del mercato del lavoro tra crisi e ripartenza, 
cogliendo le spinte e le tendenze che agiscono sull’economia del XXI secolo, e fa 
emergere la direzione che le singolo transizioni oggi potrebbero imprimere al 
cambiamento. 
Nel quadro della complessiva instabilità generata dalla sovrapposizione di 
trasformazioni strutturali e di congiunture di diversa intensità sia cui si è innestata 
la crisi sanitaria, le transizioni già in atto verso il Green e il digitale e la 
progressiva automatizzazione dei processi produttivi potrebbero determinare una 
progressiva espulsione di mano d’opera dai settori della manifattura e dei servizi 
caratterizzati da un livello alto di routine, generando a sua volta nuovi mestieri e 
richiedendo nuove competenze. Dall’altra parte il progressivo invecchiamento 
della popolazione potrebbe favorire una nuova dinamicità nella partecipazione al 
mercato del lavoro da parte degli outsider, giovani e donne in particolare. 
L’impatto della “Quota100” e la riforma delle pensioni e soprattutto del PNRR 
inoltre potrebbe generare nuovo lavoro, anche nella Pubblica amministrazione. 
In pratica Covid accelera transizioni e trasformazioni che sono in atto  da almeno 
vent’anni, i cui effetti paiono ora combinarsi e generare uno scenario in parte 
inedito e nuove sfide per la gestione di una transizione molto delicata per il 
nostro Paese.  

Pagina  17



A livello locale le tendenze rilevate possono essere ricondotte alle dinamiche 
nazionali ed europee solo tenendo conto delle differenze e dei ritardi accumulati 
in questi anni e aggravati dalla crisi del 2008, che ha determinato l’allargamento 
della forbice tra differenti territori e la nascita di nuove disuguaglianze sociali, per 
certi aspetti emersi con chiarezza propio con la crisi pandemica. Tra le tendenze 
che emergono in questi anni si registra l’aumento del divario tra i territori oltre la 
tradizionale distinzione tra il Nord e il Sud del Paese, ma anche all’interno di aree 
fino a qualche anno fa più omogenee dal punitivo di vista economico e sociale. 
Queste spinte e queste polarizzazioni si riflettono sul mercato del lavoro e 
rendono urgente un investimento in termini di welfare, di competenze e di 
istruzione, non a caso uno degli ambiti per cui il PNRR prevede gli investimenti 
maggiori.   
Dopo un trentennio di mancata crescita in cui si sono avvicendate congiunture 
negative e una crisi economica che il nostro Paese ha solo in parte recuperato, e 
dopo lo shock della crisi economica e sanitaria causata dalla diffusione del 
COVID, l’Italia della ripartenza post pandemia dispone di risorse mai avute in 
precedenza nella storia repubblicana, in una fase della sua storia molto delicata. 
Alla crisi si sommano le transizioni verso il Green e il digitale, una nuova 
struttura demografica e un aumento delle disuguaglianze che minaccia la coesione 
sociale e fa emergere differenze sempre più marcate tra territori e gruppi sociali. 

Gli impatti del PNRR sul nostro mercato del lavoro 

Il PNRR costituisce una occasione non solo per la ripartenza, ma anche per 
colmare i ritardi accumulati negli anni e per invertire la tendenza 
all’impoverimento, compreso quello in termini di competenze, e alla 
frammentazione sociale, fattori che costituiscono oggi un blocco alla crescita 
dello sviluppo e della competitività. 
Occorre sottolineare che Il piano per la ripartenza implica una fase di 
trasformazione che va sostenuta da un upgrade di competenze e capacità, 
necessario a accompagnare le differenti transizioni che nei prossimi anni 
caratterizzeranno lo scenario economico e sociale locale e globale. Ed è 
necessario ricordare che il tema del lavoro, sempre più un processo e sempre 
meno un “posto”, in una fase di transizione di questa portata, torna centrale, sia 
come meccanismo di ridistribuzione delle risorse generate dallo sviluppo, sia 
come “paradigma sociale” che da ruolo e identità alle persone all’interno delle 
comunità. La digitalizzazione infatti non riguarda solo i processi produttivi o 
distributivi: lo smart working è un esempio evidente di come stia cambiando il 
modo di lavorare o di pensare alla propria carriera professionale. 
Il nuovo scenario economico sostenuto dagli investimenti del PNRR comporta 
nuovi fabbisogni per il prossimo quinquennio, che si aggiungono ai macro-trend 
già in atto. 
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Si ipotizza che alcuni lavori cambieranno, o non ci saranno più, e che 
cambieranno le competenze ricercate dalle aziende e necessarie ad accompagnare 
la transizione. Non si possono fare pressioni invece su come si modificherà il 
mercato del lavoro nelle sue strutture. Il PNRR punta molto sulle competenze 
come strumento per l’occupazione e la coesione sociale,  
Le previsioni sul mercato del lavoro nel breve e medio periodo considerano 
l’attuale contesto, caratterizzato dalla combinazione di due grandi transizioni già 
in atto e in sinergia tra loro: la transizione digitale e la transizione ambientale, alle 
quali si aggiunge la situazione della nostra demografica, una trasformazione 
destinata ad influenzare profondamente sia la società sia la struttura 
occupazionale.  
Gli effetti della rivoluzione digitale sul mercato del lavoro avranno effetti 
estensivi, con la distruzione e la creazione di nuovi lavori: la sostituzione di lavori 
in cui prevale la routine con sistemi digitali o automatizzati e la nascita di nuove 
figure professionali. Avrà inoltre effetti intensivi, cambiando le competenze 
necessarie per lavorare. La dimensione estensiva riguarda soprattutto professioni 
a media qualifica, la dimensione intensiva riguarda tutte le professioni e avrà un 
impatto molto più profondo e rilevante. Le professioni del futuro saranno 
probabilmente più complesse e le competenze richieste per svolgere queste 
professioni saranno altrettanto complesse e variegate. (“Previsioni dei fabbisogni 
occupazionali e professionali in Italia a medio termine (2022-2026)”.Rapporto 
Union Camere e ANPAL servizi. Roma. 2021)  
L’impatto della transizione per a sostenibilità ambientale e Green la cosiddetta 
“transizione verde” potrebbe  favorire lo sviluppo di opportunità occupazionali 
per tutte quelle attività legate alle tecnologie rinnovabili, con il conseguente spill-
over  occupazionale sui settori connessi che potrebbe compensare l’occupazione 
persa nei settori energivori, sui quali investire in processi di ristrutturazione. 
I processi demografici costituiscono una terza grande trasformazione. 
L’invecchiamento della popolazione, una delle caratteristiche delle economie 
cosiddette avanzate, modifica la composizione della forza lavoro e la rendendola 
multi-generazionale e cambia i modelli di consumo, dando un peso sempre più 
rilevante alla “silver economy”, al settore della cura e socio assistenziale e a quello 
della sanità.  
La crescente importanza delle competenze trasversali oltre a quelle tecniche è 
centrale nella maggior parte di quelle che si pensa saranno le occupazioni del 
futuro. Il Governo ritiene che il PNRR avrà un impatto economico pari alla 
crescita del PIL nei prossimi cinque anni di quasi 4 punti percentuali e alla 
crescita dell’occupazione di 3 punti percentuali, circa 750mila posti di lavoro in 
più, per uno stock complessivo di circa 1,8 milioni di nuovi lavoratori, per metà 
donne (Nota di Aggiornamento del Documento di Economia e Finanza di 
settembre 2021). 
Da questi numeri si stima che nel quinquennio 2022-2026 il fabbisogno 
occupazionale complessivo di lavoratori è superiore ai 4 milioni di lavoratori, di 
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questi 1,3-1,7 milioni di unità sono determinate dalla componente di crescita 
economica, pari al 30% del fabbisogno, quota raggiunta grazie all’impatto dei 
diversi interventi messi in campo dal Governo e, in particolare, dal piano 
finanziato dall’Unione Europea Next Generation. La parte restante dipende 
dall’aumento dell’eta media delle risorse umane che oggi compongono il mercato 
del lavoro ed è determinata dalla necessità di sostituire il personale in uscita per il 
naturale turnover pari a 2,8 milioni di unità che andranno in pensione con le leggi 
vigenti. Scomponendo i dati per settori merceologici secondo il rapporto di 
UnionCamere la ripresa riguarderà soprattutto il commercio e turismo, con una 
domanda di 750-860mila occupati nel quinquennio successivo, a seguire la 
finanza e la consulenza con un fabbisogno di circa 500mila occupati. Le altre 
filiere interessate dalla ripresa e con nuovi significativi fabbisogni occupazionali 
sono la formazione e la cultura e la salute, con 500mila unità, e quello delle 
costruzioni e delle infrastrutture, 350mila unità. Nell’ambito della manifattura e 
dell’industria in senso stretto i settori che avranno bisogno di nuove risorse 
umane saranno quelli la cui crescita sarà sostenuta dagli investimenti del PNRR. 
Il rapporto inoltre stima che la Pubblica Amministrazione tra il 2022 e il 2026 
registrerà un fabbisogno di 770mila nuovi dipendenti pubblici, dovuta per oltre il 
90% dalla necessità di sostituzione, (726mila unità nel quinquennio), ed 
un’aumento dello stock pari a circa 44mila occupati. 
Per quanto riguarda le mansioni e i ruoli, il rapporto ipotizza che le nuove 
opportunità riguarderanno i dirigenti e le professioni specialistiche e tecniche (1,6 
milioni di occupati nel quinquennio), quasi il 40% del totale del fabbisogno 
occupazionale, e già oggi in crescita costante. 
I processi di transizione verde e digitale avranno un peso rilevante nel mercato 
lavoro e nelle competenze richieste nei prossimi anni ai lavoratori. Si stima che tra 
il 2022 e il 2026 le imprese e il comparto pubblico richiederanno risorse in 
possesso di competenze digitali (2,1milioni di occupati), e di almeno due e-Skills a 
livello elevato (900mila unità). 
Il rapporto infine ipotizza una nuova accelerazione nei fenomeni di 
ricomposizione professionale e dei livelli di qualificazione del personale richiesto 
nei prossimi anni: il mercato del lavoro italiano potrebbe aver bisogno di 1 
milione di laureati e 1,6 milioni diplomati, pari ai due terzi del fabbisogno 
occupazionale del quinquennio, e di altri 1,2-1,4 milioni di lavoratori in possesso 
di una qualifica professionale.  
Il confronto tra domanda e offerta di neolaureati mostra potenziali situazioni di 
carenza nell’offerta nel campo medico- sanitario, nei diversi ambiti STEM 
(Scienze, Tecnologia, Ingegneria e Matematica) e per l’area economica. Le stime 
evidenziano un significativo mismatch domanda-offerta per l’istruzione e 
formazione professionale (IeFP), con un’offerta formativa complessiva in grado 
di soddisfare solo circa il 60% della domanda potenziale, e con situazioni 
maggiormente critiche per gli indirizzi della meccanica, della logistica e 
dell’edilizia. 
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Il contesto locale

La questione meridionale e la pandemia 

Vi è oggi una sostanziale condivisione nella letteratura scientifica in Italia rispetto 
agli effetti che il COVID e la pandemia hanno avuto sull’economia e sulla società 
italiana  
Covid ha accelerato dinamiche già esistenti nel nostro sistema socio-economico, 
aumentano le disuguaglianze sociali e tra i territori e la frammentazione e la 
polarizzazione nel mercato del lavoro. In pratica la crisi ha colpito duramente chi 
aveva meno risorse e scontava ritardi già gravi rispetto ad altre aree del paese. Ha 
inoltre accelerato fasi di transizione “strutturale” creando le promesse per nuovi 
processi di frammentazione e polarizzazione, ad esempio tra chi ha competenze e 
chi ne è privo, in particolare competenze digitali. O tra chi aveva un lavoro 
“garantito” e chi non lo aveva. 
In questo senso a pagare il prezzo maggiore della pandemia sono state le donne e 
i giovani, o Chin lavorava nei servizi alla persona a bassa intensità di competenze 
(ristorazione, intrattenimento, cura alla persona e badantato).   
Il sovrapporsi di fasi congiunturali negative e di una transizione strutturale oggi 
più matura verso il digitale e il Green ha creato uno scenario che porta a pensare 
che la pandemia sia in realtà una SINDEMIA, che a sua volta agisce in sistemi 
sempre più complessi ed interdipendenti. E che ha ripercussioni su tuitti livelli 
della vita delle persone e della comunità, compresa quella dei processi culturali da 
cui dipende in larga misura la spinta all’innovazione  e la sostenibilità della 
transizione. 
La stagnazione ventennale, la crisi del 2008 la cui lunghezza non ha precedenti in 
Italia ed in Europa dal dopoguerra ad oggi, si innestano sui ritardi “strutturali” 
accumulati dal nostro Paese in anni di mancata crescita, che ha generato nuove 
disuguaglianze tra individui, imprese e soprattutto territori, incrinando la coesione 
dell’intero sistema paese. 
La ripresa dell’economia dopo la lunga crisi del 2008 è avvenuta su livelli 
differenti ed ha penalizzato le regioni del Sud e del Centro Italia, in cui il ritmo di 
crescita tra il 2015 e il 2018 è pari alla metà rispetto a quello del Nord Italia. 
In pratica “Il Mezzogiorno si è allontanato progressivamente dal resto del Paese 
dal 2008 per effetto di fasi recessive più profonde e ripartenze più lente che ne 
hanno svilito le possibilità di riassorbire l’impatto della Grande crisi.” (SVIMEZ)  
In questo quadro il COVID semplicemente aumenta la frammentazione e la 
disuguaglianza nella distribuzione delle risorse e delle ricchezze. Sempre secondo 
il trasporto SVIMEZ, l’emergenza sanitaria è stata più acuta al Nord, ma la crisi 
economica e sociale si è mostrata molto più grave nelle regioni meridionali del 
Paese. 
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I posti di lavoro persi nel 2020 sono 840 mila e sono composti per due terzi da 
contratti a termine che non sono stati rinnovati al momento della scadenza e per 
un terzo da lavoratori autonomi. Le perdite di occupazione inoltre riguardano i 
giovani e le donne.  
Questo effetto «selettivo» La crisi ha un effetto per certi versi selettivo 
aumentando le frammentazioni in un mercato già fortemente polarizzato tra 
insider e outsider. 
La crisi pandemica si è innestata in un mercato del lavoro stagnante da più di un 
anno, in linea con un deciso rallentamento dell’attività produttiva nella regioni del 
sud ed una fase congiunturale di crescita molto modesta di occupazione, con la 
conseguente diminuzione di ricerca di lavoro ed un aumento di inattività.  
Il sostegno al reddito e il blocco dei licenziamenti hanno arginato la crisi ma non 
hanno avuto alcun effetto  rispetto alla progressiva espulsione dal mercato del 
lavoro delle fasce di lavoratori più fragili e sui cosiddetti outsider, in particolare i 
precari. 

La forbice tra nord e sud 

Il divario Nord-Sud inoltre va considerato su due parametri: l’intensità lavorativa 
e la stabilità dell’occupazione. Il mercato del lavoro del Sud è caratterizzati da 
contratti “atipici” e temporanei: i dipendenti con contratto a termine sono il 
22,3% dei dipendenti totali, e i contratti a termine non vengono stabilizzati: nel 
mezzogiorno il 25% di quelli che hanno un’occupazione a termine ha quel lavoro 
almeno da cinque anni contro il 12,3% del Centro- Nord. 
fragilità strutturali del mercato del lavoro meridionale, esiste un’area potenziale di 
soggetti esclusi dalle tutele costituita da lavoratori irregolari o precari e da giovani 
che può raggiungere le due milioni di unità.  
Nelle regioni meridionali il lockdown ha accresciuto le difficoltà dei lavoratori in 
posizione marginale (sommerso, nero, irregolari, ecc.) o impiegati nei settori del 
turismo, del commercio e dei servizi.  
Nel Sud il Mercato interno rappresenta una quota del PIL molto maggiore di 
quanto avvenga al nord, dove l’economia si basa in gran parte oggi sul 
manifatturiero e sull’esportazione. La domanda finale, indebolita dal blocco delle 
attività nei settori dei servizi e del commercio ha inciso sul PIL al sud più che al 
nord, dove l’effetto delle misure di sostegno al reddito si è rivelata più efficace. Il 
blocco dei consumi ha avito un effetto ed un impatto maggiore in particolare 
nella seconda ondata del Covid, in cui il contenimento non ha sospeso le attività 
produttive, ma solo i servizi della ristorazione, del turismo, dell’intrattenimento, e 
di conseguenza, delle filiere sottostanti. In pratica i settori che nel sud creano e 
generano una delle componenti determinati del PIL locale. 
L’Italia, in particolare negli anni della crisi, si distingue per essere uno dei pochi 
Paesi ad aver contratto il peso del lavoro qualificato, a favore di un incremento 
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del lavoro meno qualificato, soprattutto nei servizi alla persona e domestici. Al 
significativo ampliamento dell’offerta di lavoro con elevati livelli di istruzione non 
ha corrisposto un adeguato ampliamento della domanda, cresciuta essenzialmente 
nelle professioni esecutive e di vendita e nelle professioni non qualificate.  
La crisi economica si è scaricata quasi interamente sulle fasce più fragili dei 
lavoratori, sia per il mancato rinnovo dei contratti nel periodo del lockdown, sia 
per rallentamento o il blocco dei processi di inserimento occupazionale, cosa che 
ha pesato sul tasso di disoccupazione, in particolare nelle regioni del sud dove già 
era più elevato rispetto alla media nazionale ed europea.  
L’occupazione giovanile si è ridotta nei primi due trimestri del 2020 dell’8%, più 
del doppio del calo totale dell’occupazione. A livello territoriale l’impatto sui 
giovani è stato ancora più pesante nelle regioni meridionali, già caratterizzate da 
bassissimi livelli di partecipazione al mercato del lavoro: 12%.  

Le donne 

Le donne in Italia hanno in media più competenze e un livello di scolarità 
maggiore, ma a parità di skills personali, lavorano e sono pagate meno dei loro 
colleghi uomini.  
A livello nazionale il livello di occupazione femminile si attesta su percentuali 
ancora inferiori alla media UE. Questo dato è la sintesi di profonde differenze tra 
le regioni e le due grandi aree del paese, che derivano da strutture del mercato del 
lavoro e del contesto sociale profondamente differenti fra loro.   
Cosi come nel resto del Sud Italia, il mercato del lavoro in Puglia è caratterizzato 
da una bassa partecipazione delle donne e un basso livello di occupazione. Le 
regioni del Sud  Italia sono inoltre le ultime tra le regioni della UE sia per attività 
sia per occupazione femminile, a causa di una carenza di domanda di lavoro 
nonostante un’offerta crescente ed un livello di competenze e istruzione 
crescente negli ultimi anni.  
In questo contesto l’effetto dell’a pandemia, in modo analogo a quanto accaduto 
per i pii giovani ed i NEET, ha avuto ripercussioni negative ed effetti più rilevanti 
che in altri territori del Paese. 
I dati relativi all’occupazione femminile e le variazioni legate alla crisi sanitaria 
mostrano che la pandemia ha bruciato 171 mila posti di lavoro che erano 
occupati da donne, in pratica il doppio di quella creata dal 2008 al 2019 e 
riportando il livello di occupazione al  31,7%. Quasi un quarto delle donne 
dipendenti a termine nel Mezzogiorno ha quel lavoro da almeno cinque anni ad 
evidenziare le scarse probabilità di trasformazione in posizioni permanenti a 
fronte del 13-14% delle dipendenti del Centro-Nord. L’occupazione femminile si 
caratterizza anche per una maggiore diffusione delle basse retribuzioni. L’11,5% 
delle dipendenti ha una retribuzione oraria inferiore ai due terzi di quella mediana 
a fronte del 7,9% degli uomini. Ancora più elevato è il gap nel Mezzogiorno dove 
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circa un quinto delle donne si trova in tale condizione a fronte del 14% degli 
uomini  
Il motivo di un impatto cosi negativo della crisi sanitaria sul lavoro delle donne ed 
in particolare nel Mezzogiorno va ricercato nel strutture economiche del 
territorio e  nel modello di crescita con cui il nostro paese ha reagito alla crisi del 
2008, che si è tradotto, in particolare nelle regioni del Sud,  in un generalizzato 
downgrading. 
Il mercato del lavoro assorbe la maggior parte delle risorse umane in posizioni a 
basso livello di competenze e scarsamente qualificate, assunti con contratti a 
tempo e spesso con orari ridotti e bassi stipendi. 
Su un mercato del lavoro di questo tipo, che l’OCSE ha definito “a 
LowSkillEquilibrium”, basato sulla ricerca di competitività solo attraverso la 
riduzione dei costi, hanno pesato i blocchi delle assunzioni nella pubblica 
amministrazione e nei servizi in particolare della Sanità statale, dell’assistenza 
sociale e dell’istruzione, e il rallentamento di investimenti da parte di aziende 
strutturate e capaci di sostenere l’occupazione locale.  
L’elevata frammentazione del sistema produttivo, accompagnata spesso da un 
livello di propensione alla ricerca e all’innovazione sia di prodotto sia di processo 
molto scarso nell’imprenditore, hanno generato una involuzione del mercato del 
lavoro in un una fase di lunga crisi durata 6 banni. La flessione dei livelli 
occupazionali è stata attenuata con una tendenza al ribasso, una tendenza che 
anticipa quella degli ultimi anni in cui ha preso forma la transizione al Green e al 
digitale in un contesto nazionale, come abbiamo visto in precedenza, con una 
forte vocazione all’export  
La struttura dell'occupazione femminile italiana ha seguito questo trend negativi 
dal 2008 ad oggi: le professioni altamente qualificate hanno perso, tra il 2008 ed il 
2019, oltre 290 mila unità (–7,1%) a livello nazionale, mentre in nel resto 
dell’Europa sono aumentate del 21,9%) 
Il calo è pii accentuato nel Mezzogiorno, –16,2%, rispetto al Centro-Nord, (–
4%): la quota di donne occupate in posizioni cognitive altamente specializzate 
scende dal 44,1% del 2008 al 38% nel 2019. 
Il lockdown ha esasperato un problema già noto in Italia e messo a nudo la 
complessità e la multi-dimensionalità della questione della disparità di genere nel 
mercato del lavoro. È opinione condivisa che la bassa partecipazione femminile al 
mercurio del lavoro (Rapporto SVIMEZ) sia connessa in buona parte alla scarsa 
offerta di servizi di welfare e di cura alla persona, servizi che consentono di 
conciliare tempi di vita e di lavoro. Questa carenza genera comportamenti sociali 
differenti secondo la disponibilità di servizi, in particolare quelli per l’infanzia e 
del Long Term Care. 
Il welfare in Italia è basato sulla famiglia che fornisce la gran parte dei servizi di 
assistenza e cura alle persone anziane e ai bambini, spesso con l’aiuto di figure 
che assistono i più fragili all’interno delle mura domestiche. Un basso livello di 
efficienza di servizi di welfare tende infine a “scaricare” la cura dei non 
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autosufficienti sulla famiglia e concorre a rendere più difficile attivare meccanismi 
finalizzati ad incoraggiare la partecipazione delle donne al mercato del lavoro. 
Il tema della cura e dell’assistenza alla fragilità è oggi di grande importanza 
nell’evoluzione e nelle prospettive del mercato del lavoro. Il settore della cura, 
sorretto da u costante e progressivo invecchiamento della popolazione è oggi il 
più promettente nella creazione di nuovi posti di lavoro con cui riassorbire le 
probabili espulsioni legate alla automazione della manifattura in Italia. Resta 
irrisolto il nodo dello scarso valore economico e sociale attribuito a questi servizi, 
un processo culturale che concorre a determinare una ulteriore causa del gap di 
genere, considerando che la maggior parte dei lavori di cura a bassa qualifica oggi 
sono svolti da donne (Zamagni).  

Gli effetti del reddito di cittadinanza sulla crisi della pandemia 

Le rilevazioni confermano che il RdC non ha generato un aumento dell’offerta di 
lavoro.  
Questo dato conferma, una volta di più, che per creare lavoro occorre agire 
sull’offerta attraverso misure per lo sviluppo, tenendo conto della natura 
dell’offerta da parte dei percettori del RDC, spesso scarsamente occupabili a 
causa di livelli di istruzione e competenze basse.  
Il tema del lavoro offerto e di quanto sia adattivo o sufficiente a garantire una vita 
dignitosa costituisce un ambito di ricerca decisamente interessante.  
Non sempre avere una occupazione protegge dalla povertà. Tra gli obiettivi 
dell’agenda 2030 dell’ONU c’è quello del “Decent Work” , che parte dal 
contratto al lavoro sotto retribuito, precario o sviluppato su contratti di part-time 
involontario, o che in generale non garantisce un reddito sufficiente a soddisfare i 
bisogni, propri e della propria famiglia nel complesso. Si aggiunga che i 
Cosiddetti bisogni oggi sono sempre più multi-dimensionali, cosi come le povertà 
e le disuguaglianze sociali.  
Non stupisce, entro certi limiti, che l’impatto del Reddito di cittadinanza sul 
mercato del lavoro sia pressoché nullo, o che in certi casi abbia avuto l’effetto 
paradossale di ridurre la platea dei disoccupati, cioè di quanti cercano una 
occupazione,  
Da un lato le offerte di lavoro, soprattutto nel sud dove i beneficiari del 
provvedimento sono più numerosi, sono scarse e nel biennio della pandemia si 
sono praticamente  azzerate. In secondo luogo il sussidio ha alzato il cosiddetto 
salario di riserva, e ha di fatto incentivato il rifiuto di posti precari, occasionali, a 
tempo parziale o sotto retribuiti,  che costituiscono una gran parte delle 
occupazioni disponibili create dal mercato del lavoro dopo la crisi del 2008, in 
particolare nel settore dei servizi a bassa intensità di competenze. Nell’agosto del 
2020 i nuclei beneficiari del reddito di cittadinanza erano poco più di un milione 
300mila con circa 3 milioni di persone coinvolte. Di queste, solo 70mila 
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beneficiari di reddito di cittadinanza hanno trovato lavoro, il più delle vote auto- 
collocandosi senza un concreto supporto o assistenza dei servizi per l’impiego.  

Il non profit e il terzo settore, l’ impatto occupazionale. 

La crisi sanitaria provocata dalla pandemia ha assegnato, o restituito, allo Stato la 
funzione di riequilibrare le disparità economiche e sociali, ed conferito ai soggetti 
che operano nel terzo settore un ruolo di straordinaria importanza nel garantire 
servizi di welfare indispensabili alla coesione sociale della comunità. Il mondo del 
non profit, alle prese con la sfida della pandemia ha contribuito alla tenuta del 
sistema di welfare nel suo complesso, in particolare nel settore  assistenziale, nei 
servizi di emergenza e di contrasto alla marginalità sociale o di cura alla non 
autosufficienza.  
Al pari del settore sanitario il terzo settore rappresenta oggi uno degli ambiti più 
favorevoli alla creazione di opportunità lavorative, tenendo conto delle strutture 
demografiche del nostro paese e del progressivo innalzamento delle aspettative di 
vita media. 
L'invecchiamento della popolazione cosi come le transizioni Green e digitali, ha 
un impatto strutturale di grande portata nel sistema socio economico del paese, 
in particolare se accompagnato dagli straordinari progressi nel campo della 
biotecnologia e della medicina, o dell’innovazione nell’ambito del mondo della 
cura e dell’assistenza. 
Rispetto però ad altri ambiti o settori di lavoro, nel mondo della cura e del socio-
sanitario l’innovazione tecnologica e quella digitale non ha come esito la semplice 
sostituzione delle persone con le macchine, ma prevede una cooperazione basata 
di fatto sulla centralità del lavoro umano, che in questo ambito non è 
caratterizzato dalla routine ma dall’empatia e dal rapporto tra chi assiste e chi 
necessita della cura e dell’assistenza. 
Questo aspetto presuppone una progressiva attribuzione di valore ad un 
comparto i cui indicatori sono in costante crescita negli ultimi anni e che richiede 
sempre nuove risorse da inserire negli organici delle aziende che prestano servizi 
di welfare. Da un lato la crisi sanitaria ha mostrato i limiti di un settore spesso 
frammentato e poco reattivo di fronte alle spinte dell’innovazione, dall’altro ha 
dato valore ai servizi erogati e rimesso al centro del dibattito il tema del lavoro di 
cura in tutte le sue forme.    
Il terzo settore nel Sud del Paese non ha attori paragonabili per dimensioni e 
capacità organizzativa a quelli che liberano nel Nord del paese, in particolare 
nell’Emilia e nella Lombardia. Tuttavia ha mostrato uguale vitalità nel 
fronteggiare la crisi, scontando un ritardo e una percezione sociale del valore dei 
servizi di cura tradizionalmente molto scarso in società in cui i servizi di welfare 
restano affidati alla famiglia e dove l’offerta è molto inferiore alla media 
nazionale. 
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Le relazioni tra questi processi e la differenza di genere nel mercato del lavoro o 
la bassa natalità nelle zone del paese dove la partecipazione delle donne al 
mercato del lavoro è più scarsa sono note e ampiamente analizzate. 
Dal punto di vista del mercato del lavoro dall’implementazione dei servizi di 
welfare e dalla inversione di questa tendenza culturale che attribuisce scarso 
valore al voro di cura passa probabilmente una buona parte della lotta alla 
disuguaglianza di genere e il sostegno ad un comparto che può assorbire buona 
parte degli esuberi di un mercato del lavoro in rapida transizione. 

Il caso: il South working 

Negli ultimi venti anni un milione di giovani ha lasciato il Mezzogiorno senza 
tornarci. In maggioranza persone con competenze e livelli di istruzione alti e 
medio alti, sorretti nel loro percorso migratorio dalle famiglie disposte e in grado 
di integrare i redditi di quanti si sono trasferiti 
Il tema della mobilità regionale è molto interessante se visto in una prospettiva 
storica. Il tema delle migrazioni interne ha caratterizzato la storia del nostro paese 
e la geografia della nostra penisola, con un esodo costante fino agli anni 70 di 
persone che dal Sud si trasferivano al nord attratti dalla grande fabbrica, creando 
di fatto le grandi città del Nord e svuotando le aree interne del paese. 
Questi fenomeni migratori erano motivati da una sovrabbondanza di offerta 
lavorativa al nord e supportati sia da nuovi servizi di welfare, in particolare 
l’offerta dio abitazioni, sia dal potere di acquisto del salario, sufficiente a 
sostenere i trasferimenti. Riguardavano tendenzialmente persone a bassa scolarità, 
funzionali ai processi produttivi dalla manifattura del boom economico e della 
catena di montaggio dei campioni dell’industria italiana del dopoguerra.  
Oggi quei percorsi seguono dinamiche differenti: riguardano persone in possesso 
di competenze e livelli di istruzione alti, prevedono un percorso di inserimenti in 
nuovi contesti graduale e che spesso parte dalla frequentazione di scuole e 
università, e soprattutto va sostenuto con risorse integrative delle famiglie, dal 
momento che il basso potere di acquisto degli stipendi medi e l’alto costo della 
vita, in particolare delle abitazioni, nelle città del Nord rende difficile il successo 
di percorsi di questo tipo. Si aggiunga inoltre che il mercato del lavoro in Italia è 
molto statico e l’ingresso dei più giovani sempre più difficoltoso e che di 
conseguenza le offerte accessibili sono quelle meno garantite e meno retribuite. 
In questo scenario il fenomeno del south working ha rappresentato una vera e 
propria novità: durante la pandemia 45 mila persone in carico ad aziende del nord 
del paese hanno lavorato in smart working dal Sud (l’indagine sullo smart 
working nel sud è stata realizzata dall’associazione South working per conto di 
SVIMEZ su 150 grandi imprese con oltre 250 addetti che operano nelle diverse 
aree del Centro-Nord, nei settori manifatturiero e dei servizi). Il fenomeno 
potrebbe aver riguardato nel lockdown molti più lavoratori tenendo conto di 
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aziende più piccole che operano nelle filiere dello stesso settore, e considerando 
che gli occupati meridionali che lavorano nel Centro-Nord sono circa 2 milioni. 
In attesa di ricerche basate su campioni più ampi l’indagine SVIMEZ stima che 
circa il 3% delle aziende ha visto i propri dipendenti lavorare in Smart working 
dal sud nei primi tre trimestri del 2020. 
Le conclusioni cui giungono i ricercatori di SVIMEZ sono che uno sviluppo del 
South working potrebbe rivelarsi un’interessante opportunità per interrompere i 
processi di de-accumulazione di capitale umano qualificato iniziati da un 
ventennio” a questa parte. “Poter offrire ai lavoratori meridionali occupati al 
Centro-Nord la possibilità di lavorare dai rispettivi territori di origine potrebbe 
costituire un inedito e quanto mai opportuno strumento per la riattivazione di 
quei processi di accumulazione di capitale umano da troppi anni bloccati per il 
Mezzogiorno e per le aree periferiche del Paese” con l’obiettivo di riportare al 
Sud giovani laureati nati al sud ed occupati al Centro-Nord, una platea di giovani 
potenzialmente interessati che ammonterebbe a circa 60.000 giovani laureati.  
Inoltre l’85,3% degli intervistati del campione ( 2mila lavoratori, di cui l’80% ha 
tra i 25 e i 40 anni, possiede elevati titoli di studio, principalmente lauree in 
Ingegneria, Economia e Giurisprudenza, e il 63% ha un contratto di lavoro a 
tempo indeterminato). andrebbe o tornerebbe a vivere al Sud se fosse loro 
consentito, e se fosse possibile mantenere il lavoro da remoto.  
I vantaggi che le imprese intervistate hanno riscontrato nella sperimentazione di 
esperienze di South working sono la maggiore flessibilità negli orari di lavoro e la 
riduzione dei costi fissi delle sedi fisiche. Gli svantaggi consistono nella perdita di 
controllo sul dipendente da parte dell’azienda, e nel necessario investimento in 
termini di riorganizzazione dei processi decisionali ed operativi e della 
formazione da fare a carico dell’azienda. 
Tra i vantaggi percepiti dai lavoratori il minor costo della vita e la maggior 
possibilità di trovare abitazioni a basso costo. Tra gli svantaggi, la minore qualità 
dei servizi sanitari, di welfare e di trasporto offerti e la scarsa possibilità di far 
carriera.  
Queste stesse motivazioni sono la causa oggi della minore mobilità a livello 
interregionale, spesso sostenuta dalle famiglie e opposta a quelle che avvenivano 
nel dopoguerra, finalizzate alle rimesse di parte dei guadagni da nord a Sud.  
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La Puglia dopo la pandemia

Il “rimbalzo” del 2021 

Nei primi nove mesi del 2021 l’attività economica in Puglia ha registrato una 
forte ripresa pari ad un aumento del 6,5 rispetto al 2020 ed in linea con il 
recupero in corso a livello nazionale. Nel complesso però il recupero delle attività 
rispetto ai livelli del 2019 è stato solo parziale. 
La ripresa presenta lati estremamente positivi e ripropone problemi mai risolti 
negli ultimi anni, va quindi valutata tenendo conto della complessità del contesto 
sulle sue varie dimensioni, economiche e sociali. Presenta aspetti molto positivi, 
perché riguarda tutti i principali settori economici e determina una ripresa del 
mercato del lavoro. Nell’industria il fatturato del 2021 è in netta crescita rispetto 
allo stesso periodo del 2020, ed sostenuto, in controtendenza rispetto ad altre 
regioni in particolare del mezzogiorno, sia dalla domanda interna sia dalla 
domanda estera. L’incremento delle esportazioni riguarda tutti i principali 
comparti ( fanno eccezione la componentistica dell’automotive, e i prodotti 
farmaceutici). Il settore alimentare riprende per effetto del mercato interno.  
Tra i settori più dinamici nel contesto locale sicuramente ci sono quello delle 
costruzioni sostenuto dalle agevolazioni fiscali finalizzate al recupero del 
patrimonio edilizio e all’ottimizzazione energetica.  
Si registrano dinamiche positive anche per il comparto del turismo e dei servizi, 
fortemente penalizzato dal lockdown del 2020. L’andamento positivo in 
particolare del turismo, sorretto in particolare da una forte affluenza di turisti 
italiani, si riflette sulla ripresa dei trasporti aerei e sul trasporto marittimo, in 
particolare quello legato ai flussi turistici.  
La ripresa incide positivamente tanto sulla occupazione quanto sulla 
partecipazione al mercato del lavoro. L’aumento dei contratti alle dipendenze non 
è solo relativo al 2020 ma anche rispetto al 2019, e riguarda la partecipazione di 
giovani e donne. 
Diminuisce il numero di ore di Cassa integrazione guadagni. 
Esistono alcune ombre che vanno evidenziate all’interno dei questa congiuntura 
negativa e riguardano essenzialmente gli effetti sul mercurio del lavoro. La ripresa 
dell’occupazione avviene quasi esclusivamente con contratti a tempo determinato, 
confermando una fase strutturale di transizione economica al Green e al digitale 
che aumenta la polarizzazione all’interno del mercato del lavoro tra outsider ed 
insider, un trend che è nazionale e non solo locale. Un secondo aspetto negativo 
è legato al fatto che la ripresa non riporta l’economia locale ai livelli pre pandemia 
e come molti studiosi hanno evidenziato rischia di allargare la forbice e la 
distanza tra territorio oltre che tra le persone. La crisi sanitaria si innesta su un 
contesto sociale e d economico afflitto da ritardi consolidati nel tempo che ne 
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amplificano la portata. La ripresa e la fase di transizione si innesta su un contesto 
decisamente complesso che richiede investimenti e policy necessarie rendere 
sostenibile una fase di transizione che sempre di più prende i tratti di una 
trasformazione strutturale, cui si sovrappongono varie congiunture negative che 
aumentano ulteriormente le disparità esistenti.     
Dopo il calo dell'attività nel 2020 e nel primo trimestre del 2021, il secondo segna 
una inversione della tendenza negativa e avvia una fase di rimbalzo, con una 
crescita media stimata introno al 6.5% nel 2021.  
Nei primi nove mesi del 2021 l'attività economica in Puglia ha registrato una forte 
ripresa. Secondo quanto stimato dall'indicatore trimestrale delle economie 
regionali (ITER) della Banca d'Italia, l'indicatore ha registrato un aumento del 6,5 
per cento nel primo semestre rispetto al corrispondente periodo del 2020, dato 
equiparabile al livello nazionale, ma che resta solo parziale rispetto ai livelli pre-
pandemia. 
La ripresa, sostenuta dalla domanda interna e dall’export, ha riguardato tutti i 
principali settori economici. L'incremento delle esportazioni ha riguardato tutti i 
principali comparti (secondo i dati di Bankitalia non ha coinvolto i settori della 
componentistica, dei mezzi di trasporto, dei prodotti alimentari e farmaceutici). 
Tra i settori più dinamici nel 2021 si distingue quello delle costruzioni, sostenuto 
dai Super Bonus (110 per 100) e dalle agevolazioni fiscali per il recupero del 
patrimonio edilizio.  
Il settore dei servizi, tra i comparti più penalizzati dal Lockdown, ha beneficiato 
dell'andamento positivo del turismo, che a sua volta ha determinato una ripresa 
dei trasporti marittimi e aerei e contribuito in maniera significativa ad una 
ricomposizione del PIL regionale tra mercato interno ed estero. 
L'aumento dell'attività ha determinato un incremento sia della redditività sia 
dell'autofinanziamento delle imprese, che hanno sostenuto con risorse proprie la 
liquidità. Il minore fabbisogno finanziario si è riflesso in un rallentamento della 
domanda di prestiti. La conseguente decelerazione dei finanziamenti bancari ha 
riguardato tutte le classi dimensionali d'impresa e i principali settori produttivi. 
Ancora secondo le statistiche fornite da Bankitalia, il mercato del lavoro in Puglia 
nel 2021 presenta segnali di ripresa più marcati rispetto ad altre aree del 
mezzogiorno, la congiuntura positiva legata al rimbalzo ha avuto effetti positivi 
sull'occupazione e sulla partecipazione al mercato del lavoro, secondo dinamiche 
analoghe a quelle della media nazionale.  
Lo sguardo di insieme sul mercato del lavoro, secondo i dati rilevati nei primi tre 
trimestri del 2021, è positivo per effetto delle attivazioni nette di contratti alle 
dipendenze aumentate non solo rispetto allo stesso periodo del 2020 ma anche 
rispetto all’anno precedente ala pandemia.  
Dal punto di vista del mercato interno, che compone una parte determinante del 
PIL in Puglia, nei primi otto mesi del 2021 il credito bancario al complesso della 
clientela regionale è cresciuto a ritmi analoghi a quelli del 2020, con un 
rallentamento dei prestiti alle imprese e l'accelerazione di quelli alle famiglie, cosa 
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che ha consentito di sostenere i consumi, e la ripresa economica, ha determinato 
una minore domanda di liquidità delle imprese. 
Esiste un nesso molto stretto tra Il miglioramento delle condizioni del mercato 
del lavoro e la ripresa dei consumi sostenuta dalla liquidità a disposizione delle 
famiglie e dall'incremento del credito al consumo.  Un rapporto simile si evince 
anche dal dato di crescita dell'indebitamento per l'acquisto di abitazioni, 
sostenuto dalla disponibilità di liquidita ed a sua volta in grado di sorreggere il 
comparto dell’edilizia assieme alle agevolazioni fiscali. 
Va sottolineato il fatto che la ripresa del mercato del lavoro i termini di 
occupazione e di partecipazione, comprese le donne e i giovani, si traduce nel 
ricorso a contratti a tempo determinato su tutti i comparti, e che i livelli pre 
pandemia non sono ancora raggiunti. 
Tra gli altri indicatori considerati, le ore di Cassa Integrazione si sono ridotte 
rispetto al 2020, restando ancora su un numero più elevato rispetto a quello 
precedente la pandemia. 

Il mercato del lavoro in Puglia  

Più nel dettaglio il mercato del lavoro in Puglia risulta in forte calo nel 2020 e nei 
primi mesi del 2021, (ISTAT), per poi ripartire dal secondo trimestre del 2021, 
periodo in cui la dinamica dell’occupazione in regione si rafforza per un 
incremento della partecipazione al mercato del lavoro su tutti i comparti 
dell’economia e che coinvolge anche le donne e i più giovani. 
Le attivazioni di contratti alle dipendenze nei primi tre trimestri del 2021 (Banca 
d’Italia su dati delle Comunicazioni obbligatorie INPS) sono stati attivati in Puglia 
315.200 impieghi alle dipendenze nel settore privato non agricolo, a fronte di 
230.600 cessazioni; il saldo è risultato pertanto positivo per 84.600 unità: il dato è 
superiore a quello rilevato nel 2020 e superiore anche rispetto al 2019. Cosi come 
nel resto del paese l’incremento maggiore è avvenuto nel secondo trimestre 
dell’anno.  
L’87 per cento delle assunzioni nette (attivazioni meno cessazioni) è  stato 
rappresentato da contratti a tempo determinato, in linea con il 2020 e superiore al 
2019. 
Questo andamento positivo comprende più ius generale il livello di 
partecipazione al mercato del lavoro ed include anche donne e giovani, fasce 
tradizionalmente molto deboli nel mercato del lavoro locale e su cui in questi anni 
si sono concentrate buona parte delle politiche di inclusione e coesione sociale 
regionali sostenute dal fondo sociale europeo. Nel primo semestre del 2021 il 
43% delle assunzioni nette ha riguardato le donne, dato simile alla media 
nazionale e molto più altro rispetto alle altre regioni del sud Italia, e il 34% ha 
riguardato i giovani (sotto i 24 anni, a fronte di un valore medio nazionale del 
39%. 
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Le assunzioni nette risultano superiori rispetto al 2020 in tutti i principali 
comparti ed è maggiore nell’industria. 
Sulla crescita delle attivazioni nette ha indubbiamente influito sia il sostegno al 
reddito durante la crisi pandemica sia il divieto di licenziamento esteso fino alla 
fine di giugno del 2021.  

Le dinamiche dei consumi interni 

Come già evidenziato in precedenza l’economia regionale pugliese, al pari di 
quelle della più vasta area del Sud del Paese, è sostenuta in misura maggiore 
rispetto ad altre economie regionali dai consumi interni. Ne consegue che la 
ripresa dei consumi interni ha necessariamente effetti importanti su quella del 
mercato del lavoro, in particolare nel settore dei servizi.  
Secondo il report di Bankitalia relativo ai primi tre trimestri del 2021 sulla ripresa 
incide anche il forte miglioramento del clima di fiducia legato sia al rallentamento 
delle misure di contenimento della pandemia sia alla minore incertezza generale, 
sanitaria ed economica connessa alla diffusione del COVID. La ripresa prende le 
forme di un rimbalzo che resta solo parziale rispetto ai livelli economici del 
periodo pre pandemico: secondo le valutazioni di SVIMEZ nel 2021 la spesa 
delle famiglie pugliesi dovrebbe recuperare solo in parte il forte calo registrato nel 
2020. 
Più nel dettaglio i dati relativi alla dinamica dei consumi a livello generale 
evidenziano una ripresa del mercato immobiliare e di quello delle autovetture: 
con la crescita di immatricolazioni (+28,8%, dato superiore a quello della media 
nazionale) concentrata nel primo semestre dell’anno, cui segue un nuovo calo nel 
terzo trimestre del 2021. 

Il caso: la questione urbana nel Sud Italia e le localizzazioni industriali 

La grande «questione urbana» irrisolta del Mezzogiorno, che consiste nella 
accentuata concentrazione di popolazione e di servizi (comunque insufficienti) 
lungo la direttrice tirrenica tra Salerno-Napoli-Roma, non ha ancora raggiunto 
sufficienti livelli di integrazione regionale e interregionale lungo quella adriatico-
ionica, che appare demograficamente meno consistente e più debole in termini di 
armatura di servizi qualificati. Si configura dunque, tra Tirreno e Adriatico, una 
sorta di quadrato i cui vertici congiungono le aree metropolitane di Napoli, 
Roma, Bari e la grande area urbana di Chieti-Pescara. In modo obliquo, 
all’interno di esso, si sono formati e vanno formando poli urbani minori di 
riequilibrio frammisti ad ancora troppi vuoti e costituiti, generalmente, dagli 
attuali capoluoghi provinciali e regionali. Le città del Mezzogiorno sono oggi 
problema e soluzione insieme. Sono i luoghi dell’insostenibilità che possono 
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diventare laboratorio di nuove politiche per l’ambiente, i luoghi della crisi 
economica che possono diventare laboratori di innovazione, i luoghi del disagio, 
dell’esclusione sociale e delle disuguaglianze che possono divenire territori di 
integrazione. È dalla questione urbana, dunque, che passa l’intera questione 
meridionale. 

Il caso: i processi di localizzazione 

Il Mezzogiorno d'Italia dal dopoguerra ad oggi è stato interessato da fenomeni di 
localizzazione di grandi imprese, decisivo nella creazione di ricchezza e 
redistribuzione delle risorse generate dalla produzione. Negli ultimi anni ha 
progressivamente perso posizioni rispetto al Nord del Paese anche in termini di 
attrattività per l’industria.  
Secondo il rapporto SVIMEZ tra  motivazioni di questa regressione ci sono le 
dinamiche con cui le grandi aziende operano nei mercati odierni attraverso le 
unita di produzione locali. Il sud paga un ritardo storico in termini di 
infrastrutturazione, diffusione delle competenze e qualità di servizi, ritardo che 
accentua le differenze tra regioni e territori e la conseguente capacità di attrarre 
investimenti, con ripercussioni sull’economia e sui livelli di nuova occupazione.   
Il divario tra il Sud e le economie del Centro Nord emerge dai dati relativi alle 
dinamiche di investimenti in entrata e in uscita, le localizzazioni e 
delocalizzazioni, negli ultimi dieci anni. 
Le aziende del Mezzogiorno perdono terreno anche nell’ambito delle 
delocalizzazioni, con valori assoluti particolarmente ridotti di unità locali al di 
fuori dei propri confini. 
Nel dettaglio la manifattura meridionale fatica a tenere il passo e perde terreno sia 
in termini occupazionali che di ricchezza prodotta. Dinamiche di segno opposto 
invece coinvolgono i settori dei servizi.  
I dati del rapporto SVIMEZ utilizzano matrici finalizzate a quantificare l’intensità 
dei processi di localizzazione e delocalizzazione in termini di numerosità, addetti 
e fatturato durante il decennio 2008-2017.  
Dal rapporto emerge che si in Italia si registrano quasi ottantamila aziende 
caratterizzate da una sede legale differente da quella di localizzazione 
dell’impresa. Il peso in termini di PIL delle unita locali sul totale dell’economia (al 
netto delle attività agricole e della pubblica amministrazione) è pari all’1,7%, con 
punte del 2,0% nel Nord-Ovest e un valore minimo dello 1,6% nel Nord-Est. Di 
queste ottantamila unità locali, solo 22.730 sono localizzate nel Sud, (1,7% del 
PIL complessivo) con un numero di addetti pari a 418.870, per una dimensione 
media nove volte superiore a quella delle unità locali interne (18,1 addetti contro 
2,6).  
La dimensione media delle aziende capaci di localizzare e delocalizzare la 
produzione fuori dalla regione di provenienza fa si che  il peso di questo 
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fenomeno nell’intero sistema abbia un impatto importante in termini di ricchezza 
ed occupazione. In particolare la quota occupazionale delle unità «esterne» del 
Mezzogiorno, infatti, risulta pari al 10,7% (10,0% nel 2008), 2,4 punti oltre la 
media nazionale (8,3%). Il Mezzogiorno si conferma l’area in cui il ruolo dei 
processi di localizzazione è più rilevante: quasi 67 miliardi di euro di vendite, 
infatti, provengono da unità locali con sede al Centro-Nord, il 13,5% degli addetti 
(extra- agricoli) che operano nel privato delle regioni meridionali, ovvero quattro 
punti in più rispetto alla quota media nazionale (8,5%).  
Il Mezzogiorno trae dunque dalle relazioni tra sistemi produttivi territoriali un 
beneficio maggiore rispetto al centro nord del paese, eppure le dinamiche più 
recenti evidenziano un ritardo del Mezzogiorno nell’intercettare nuovi 
investimenti, “il che suggerisce una minore capacità attrattiva, soprattutto per 
quanto riguarda gli insediamenti imprenditoriali più strategici, ovvero quelli cui 
sono connesse le maggiori ricadute in termini di ricchezza”.  
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Le “nuove” policy per il lavoro

Il piano Nazionale per la ripartenza 

Le risorse messe a disposizione dall’Unione Europea sono vincolate al rispetto 
degli obiettivi strategici del piano Next Generation EU, identificati in 
digitalizzazione e innovazione, transizione ecologica ed inclusione sociale. 
In Italia il piano si traduce nel PNRR, articolato in sedici parti raggruppate in sei 
missioni. Nel dettaglio le Missioni sono così definite: 
Missione 1: Digitalizzazione, innovazione, competitività e cultura.  
40,29 miliardi di euro per la modernizzazione digitale delle infrastrutture di 
comunicazione del Paese, nella Pubblica Amministrazione e nel suo sistema 
produttivo. Si articola in tre misure dedicate alla PA, al sistema produttivo e ai 
settori del turismo e della cultura. 
Missione 2. Rivoluzione verde e transizione ecologica.  
59,46 miliardi di euro per la transizione verde ed ecologica della società e 
dell’economia italiana. Si articola in 4 sotto obiettivi: l’economia circolare e 
l’agricoltura sostenibile, l’energia rinnovabile e la mobilità sostenibile, l’efficienza 
energetica e la riqualificazione degli edifici e la tutela del territorio. 
Missione 3. Infrastrutture per una mobilità sostenibile.  
 25,40 miliardi per rafforzare ed estendere l’alta velocità ferroviaria nazionale e 
potenziare la rete ferroviaria regionale, con una particolare attenzione al 
Mezzogiorno, dedicata agli investimenti sulla rete ferroviaria, alla intermodalità e 
alla logistica. 
Missione 4: Istruzione e ricerca.  
30,88 miliardi di euro per misure a favore dei giovani, dall’adeguamento 
dell’offerta formativa e scolastica alle sfide tecnologiche e ambientali del futuro. È 
articolata in investimenti per l’offerta formativa a tutti i livelli, l’orientamento e 
all’attività di ricerca. 
Missione 5: Inclusione e coesione.  
19,85 miliardi di euro per le politiche attive del lavoro, il rafforzamento dei centri 
per l’impiego e la loro integrazione con i servizi sociali e con la rete degli 
operatori privati. È suddivisa in 3 assi: politiche per il lavoro, infrastrutture sociali, 
interventi per la coesione territoriale. 
Missione 6. Salute.  
15,63 miliardi di Euro. Si articola in due componenti su due obiettivi: il 
rafforzamento della rete territoriale e l’ammodernamento delle dotazioni 
tecnologiche del Servizio Sanitario Nazionale (SSN) con il rafforzamento del 
Fascicolo Sanitario Elettronico e lo sviluppo della telemedicina.  
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Per quanto riguarda il mercato del lavoro (cui è dedicato l’asse della Quinta 
Missione e il Piano Nazionale per le Competenze), la riforma delle politiche per 
l’occupazione, prevede 4 interventi principali: il potenziamento delle politiche 
attive, l’ammodernamento e il potenziamento dei Centri per l’Impiego, nuove 
misure per l’occupazione femminile, anche attraverso la promozione e il sostegno 
delle iniziative imprenditoriali e l’introduzione della certificazione di parità di 
genere, la promozione dell'acquisizione di nuove competenze per far incontrare 
domanda e offerta, riducendo il “mismatch”. 
Il tema dei giovani è affrontato in modo prioritario ed è incentrato sul rapporto 
tra questi ultimi e le loro prospettive occupazionali. L’incremento delle 
competenze e delle prospettive occupazionali dei giovani rappresenta una delle 
tre priorità trasversali del PNRR, ragione per la quale misure dirette al 
perseguimento della parità generazionale sono rinvenibili in ciascuna missione del 
Piano. Le misure previste dal Piano in tema di parità generazionale sono in 
prevalenza rivolte a promuovere una maggiore partecipazione dei giovani al 
mercato del lavoro, attraverso interventi diretti di sostegno all’occupazione 
giovanile e interventi indiretti che produrranno benefici trasversali anche in 
ambito generazionale. Le misure più rilevanti sono: 
l’investimento di 600 milioni di euro sul sistema duale, con l’obiettivo di 
partecipazione al sistema di almeno 135.000 persone in più nel quinquennio 
2021-2025 con un conseguente incremento di flussi di giovani che si immettono 
nel mercato del lavoro conseguendo contestualmente un titolo di studio di 
istruzione e formazione professionale; 
lo sviluppo del sistema di formazione professionale terziaria (ITS), con un 
investimento di 1,5 miliardi di euro per incrementare il numero degli attuali iscritti 
a percorsi ITS (18.750 frequentanti e 5.250 diplomati all’anno) almeno del 100 
per cento tra il 2021 ed il 2025. 
Il Piano dà infine una particolare rilevanza e un sostegno adeguato alla riforma 
del sistema dell’orientamento scolastico, con l’obiettivo di realizzare moduli e 
sperimentazioni specifiche nella scuola secondaria di secondo grado e nella scuola 
secondaria di primo grado. 

La sfida del PNRR: lo stato innovatore  

La pandemia ha riportato in primo piano il ruolo dello stato, “innovatore” o 
“imprenditore” (Mazzuccato, 2011), o “stratega” (Garofoli, 2019), capace di dare 
una direzione allo sviluppo economico e di rispondere alle crisi, a prescindere 
dalla natura della crisi, congiunturali o di struttura, a partire dalle più urgenti 
questioni di sviluppo economico o di posizionamento internazionale. 
Il PNRR è lo strumento per il governo della ripartenza e della transizione, che 
non sono a costo zero e vanno armonizzate con lo sviluppo della comunità, con 
la visione necessaria alla gestione delle risorse e degli investimenti pubblici.  
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Il Piano può rappresentare una grande occasione per la ripresa del Paese, se lo 
stato ripensa il suo ruolo di attore pubblico in rapporto agli attori che agiscono la 
comunità ed il cambiamento nella gestione condivisa degli investimenti puntando 
al coinvolgimento dei cittadini nella decisione degli investimenti.  
Le transizioni Green e digitale implicano trasformazioni del sistema, non nel 
sistema (Report Fondazione Feltrinelli): richiedono un nuovo patto tra cittadini e 
stato per una nuova comunità collaborativa ed un “cambiamento culturale” da 
parte della pubblica amministrazione che deve diventare driver di innovazione. 
Le transizioni, sia quella verde della sostenibilità ambientale che quella “blu” del 
digitale e delle competenze, sono processi che hanno cambiato in questi anni 
l’economia e le infrastrutture sulle quali si basa la vita quotidiana di cittadini e 
imprese.  
Chiamano in causa le comunità locali, l’amministrazione pubblica, le imprese 
private, il terzo settore e il mondo accademico, cui spetta il compito non più 
rinviabile di elaborare soluzioni per ripensare i rispettivi ruoli istituzionali nel 
rapporto fra gli attori coinvolti, in una logica di coinvolgimento, condivisione e 
processi di co-creazione per un rapporto efficace tra istituzioni cittadini 
all’interno delle comunità. 
    

Dal “Layering" alla “Governance Multilevel”  

Le teorie più moderne in termini di inclusione sociale e lotta alla povertà mettono 
in evidenza la necessità di ripensare modelli di policy efficaci, superando pratiche 
di layering con misure di governo dei territori a più livelli (multilivel governance). 
Il layering consiste nei “processi istituzionali o di policy che preserva la maggior 
parte del cuore del sistema, e aggiunge modifiche attraverso le quali regole e 
strutture ereditate dal passato possono essere sincronizzate con i cambiamenti 
negli ambienti normativi, sociali e politici” (Daugbjerg, Swinbank, 2016).  
La Multilevel governance invece consiste nel “governo senza coercizione” con 
risorse decisionali distribuite verticalmente tra vari livelli di governo, da quello 
sovranazionale a quello locale, o orizzontalmente con la partecipazione al policy-
making di enti non governativi e attori della società civile a livello di comunità 
allargata e di territorio.  
L’innovazione su modelli “Top Down” si rivela meno efficace di quella cosiddetta 
“Bottom-Up”, legittimata da processi condivisi “dal basso”. Ogni azione che 
punta ad introdurre innovazione sia digitale sia sociale oggi va ripensata e co-
progettata “con l’utenza”, non più solo “per l’utenza”. Le politiche per la salute, 
l’educazione e il lavoro non fanno eccezione. La doppia sfida della transizione 
digitale e verde, nel contesto di quella che molti chiamano la “quarta rivoluzione 
industriale” o l’evoluzione verso l’industria 4.0, potrebbe creare un numero di 
esuberi tale da rendere difficile ogni processo di reinserimento occupazionale. 
Questo fenomeno rischia di avere effetti sulla tenuta sociale di ampia portata, 
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soprattutto guardando le dinamiche che si stanno consolidando  in specifici 
settori industriali e lavorativi particolarmente esposti ai fenomeni di “skills-biased 
technological change” e di “routine-biased technological change”. 
Il Piano Nazionale Per Le Competenze (PNC), si muove nella direzione del mix 
di misure per l’occupazione e per il sostegno al reddito, partendo dai percorsi di 
re-skilling destinati a tutti i percettori di sussidi, dal reddito di cittadinanza alla 
NASPI, verso un equilibrio virtuoso tra una nuova progettazione del reddito di 
cittadinanza su base “modulare” e l’implementazione di misure anti-cicliche di 
riassorbimento della disoccupazione. 
Una parte della risposta di policy nelle intenzioni del PNR fa leva sulle politiche 
attive del lavoro e sull’educazione, ma nell’eventualità che un match migliore tra 
domanda e offerta lavorativa potrebbe non essere sufficiente per attutire i 
potenziali impatti negativi delle trasformazioni del lavoro, cerca di legare i sistemi 
di tutela, le cosiddette politiche passive tra cui l’integrazione del reddito, utili a 
minimizzare gli attriti nella transizione tra differenti occupazioni o tra diversi 
status lavorativi, con la componente attiva di attività formative e per le 
competenze delle persone in cerca di opportunità. 
Nel campo della coesione sociale e dell’inclusione, la narrativa mostra l’inefficacia 
di soluzioni uniche e stereotipate non integrate o pianificate nelle specificità 
territoriali. Se l’applicazione degli interventi non è pensata sulla misura del 
contesto del territorio, non riuscirà a incidere positivamente sulle criticità locali 
(Barca & Carrosio, 2020). Al contrario, richiamerà nuove e ulteriori azioni: in altre 
parole si tende a sopperire alla qualità degli interventi, che può essere garantita 
solo se vengono declinati in base alle caratteristiche specifiche dei territori, con la 
quantità. E si configura la tendenza, ben esplicitata nel concetto di layering, che 
vede la stratificazione di interventi e politiche gli uni sulle altre, senza essere 
realmente incisivi e trasformativi (Broken Cities Camp, 2021).  
Il PNRR incoraggia interventi territoriali supportati da modelli di governance 
partecipate, e sostiene l’aggiornamento delle competenze della pubblica 
amministrazione necessarie per attuare politiche di sviluppo che partano dalla 
pianificazione sui territori e dal monitoraggio delle azioni implementate.  
Considerati i divari socioeconomici tra le diverse aree del territorio, una 
inversione di rotta sarebbe quella di sviluppare una governance condivisa 
partecipata nei territori, l’attore pubblico, in questo contesto, è chiamato ad avere 
capacità di regia degli interventi con un approccio orientato alla missione 
attraverso forme di collaborazione finalizzate a creare “pooling” di risorse e 
politiche integrate. 
In altri termini, la parola chiave resta l’integrazione, di servizi, di interventi, di 
risorse di strategie. Per integrare i servizi serve pensare in termini di pooling di 
risorse e di progettazione condivisa di politiche nei territori e sui territori. 
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Un nuovo patto tra città e cittadini 

I Living Lab nascono per stimolare la co-progettazione attraverso un ecosistema 
di Open Innovation, basato sulla condivisione delle conoscenze e capacità dei 
singoli per migliorare la vita comunitaria. In pratica, all’interno dei Living Labs la 
comunità è al centro del processo innovativo e ha lo scopo di usare al meglio le 
nuove opportunità offerte dalla ICT per i bisogni della società facendo 
convergere soggetti pubblici e privati nella definizione delle strategie di processi 
di rigenerazione demografica ed economica.  
L'innovazione territoriale.  
Il coinvolgimento degli attori locali in partenariati bottom-up consente di 
promuovere approcci innovativi allo sviluppo locale, focalizzati sulla promozione 
di una gestione cooperativa del territorio e sull’inclusione degli utenti nella 
governance mettendo in rete servizi pubblici, comunità e imprese locali.  
L’integrazione di principi partecipativi nella gestione e nella rigenerazione 
territoriale si propone come alternativa sostenibile alle misure top-down di natura 
prevalentemente istituzionale, caratterizzate da legittimazione democratica 
indiretta, e quindi potenzialmente promotrici di nuovo conflitto  

La politica, in senso stretto, non ha tanto a che fare con gli uomini, quanto con il mondo che si 
crea tra loro, e che a loro sopravviverà; più diventa distruttiva e provoca la fine di qualche 
mondo, più distrugge e annienta se stessa. In altre parole: più vi sono nel mondo popoli, che 
intrattengono una qualche relazione reciproca, più tra di essi verrà a crearsi del mondo e quel 
mondo sarà grande e ricco. 
Hannah Arendt 

Le “nuove” politiche per il lavoro. 

L’affermazione della GIG economy e dei lavori di piattaforma resa possibile in 
particolare dalla digitalizzazione dei processi produttivi e dei servizi di 
distribuzione, accelera il dualismo all’interno del mercato del lavoro, tra coloro 
che possono beneficiare di un’occupazione standard e coloro a cui non vengono 
riconosciuti né il diritto a disporre di tutele, né quello ad acquisire competenze 
per migliorare la propria condizione lavorativa. L’ulteriore accelerazione del 
digitale e della tecnologia rende più permeabili i segmenti del mercato del lavoro, 
accelera le fasi di transizione tra stati occupazionale differenti che spesso 
coincidono con aree ibride e meno definibili rispetto al passato.   
I differenti settori inoltre seguono dinamiche differenti fra loro che determinano 
ulteriori segmentazioni nel mercato del lavoro.  
In Italia la lunga fase di stagnazione e le crisi (2008 e 2020) ha colpito i lavoratori 
precari, le donne e i giovani, occupati storicamente e strutturalmente nei settori 
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con basse qualifiche e basse retribuzioni, che oggi sono sempre più governati da 
contratti a termine e “a consumo”.  L’impatto della rivoluzione tecnologica sul 
mondo del lavoro potrebbe determinare una progressiva e sempre più rapida 
sostituzione tra l’uomo e la macchina con la conseguente espulsione di 
manodopera dal mondo della manifattura. Come abbiamo visto in precedenza, il 
settore dei servizi a bassa internista di specializzazione e competenza in questi 
anni ha assorbito parte degli esuberi della manifattura, per cui le dinamiche che 
spingono al ribasso le retribuzioni e precarizzano i rapporti di lavoro in questi 
settori rendono a loro volta i percorsi di reinserimento nel mercato del lavoro più 
instabili.  
La tecnologia capace di mettere l’innovazione al servizio delle persone e della 
comunità può rappresentare una grande opportunità in termini di progresso sia 
produttivo sia sociale. In altri termini se la creazione di valore e sviluppo viene 
governata e indirizzata a creare benessere diffuso i processi di esclusione sociale, 
di povertà educativa e di “dualizzazione” del mercato del lavoro che generano 
asimmetrie di ricchezza e potere possono essere contenute o ridotte. 
Secondo le previsioni della Commissione europea sull’occupazione e lo sviluppo 
sociale, i due settori che in Italia offriranno più occupazione in termini di stock e 
cresceranno entro il 2030 sono l’ICT e l’assistenza socio-sanitaria, entrambi con 
un saldo occupazionale attivo di oltre 200 mila unità. Il settore industriale perderà 
invece mezzo milione di lavoratori di questi 200 mila nel solo settore 
manifatturiero.  

Il rapporto fra l’uomo e la macchina 

L’OCSE stimava nel 2019, quindi prima dell’accelerazione al digitale impressa dal 
COVID e dalla pandemia, che nei prossimi vent’anni il 14% dei posti di lavoro 
esistenti potrebbe essere annullato dall’automazione, e che il 32% delle mansioni 
non sostituito dalle macchine potrebbe  essere radicalmente differente rispetto a 
come sono oggi. La probabilità che un impiego venga automatizzato dipende dal 
livello di routine della mansione svolta e di competenza richiesto per svolgerlo: i 
lavori scarsamente qualificati sono quelli più esposti al rischio automazione.  
Secondo questo quadro, meno pessimistico di quello fornito dagli analisti Frey ed 
Osborne, molti posti di lavoro verranno persi, altri saranno creati dalle nuove 
tecnologie e dalle nuove strutture demografiche della popolazione, altri ancora 
cambieranno radicalmente, con un saldo occupazionale comunque negativo.  
In pratica uno su due lavori potrebbe essere eliminato o modificato 
dall’automazione, di questi il 14% dei lavori risultano sostituibili con una 
macchina, circa 66 milioni di lavoratori nei paesi OCSE e circa 4 milioni in Italia, 
già oggi il terzo paese al mondo per automazione 
La perdita di occupazione in questa fase di transizione tecnologica, cui si 
aggiunge la transizione ambientale, e la conseguente pressione di nuovi 
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disoccupati su settori a basso valore aggiunto può deteriorare la qualità del lavoro 
e aumentare ulteriormente la frammentazione del mercato del lavoro.  
Dal punto di vista del mercato del lavoro il paese si trova oggi in una situazione 
molto critica. Lo stesso discorso vale per la tenuta della coesione social delle 
comunità. 
Il cambiamento tecnologico rende fondamentali gli interventi in materia di 
politiche per il lavoro necessarie a governare gli effetti sociali delle transizioni. Tra 
le politiche per il lavoro (attive e passive) potrebbero risultare decisive per 
percorsi di inclusione e reinserimento occupazionale le politiche per la 
redistribuzione delle risorse e quelle finalizzate alla formazione e alle competenze, 
secondo un mix finalizzato all’empowerment e all’occupabilità delle persone. In 
questo scenario infine l’apprendimento permanente e la formazione continua 
diventano misure di welfare preventivo di primaria importanza, e alla luce delle 
trasformazioni tecnologiche odierne, (Industria 4.0) costituiscono un 
investimento di vitale importanza per la produttività del sistema paese.  

  
Le politiche di contrasto alla disoccupazione 

Le azioni messe in campo dai governi di tutto il mondo fino ad ora per 
contrastare la crisi economica causata dalla pandemia si sono concentrate 
principalmente sul sostegno al reddito e alla tutela del lavoro. Superata la fase 
della pandemia, in un quadro di cambiamenti sempre più strutturali del mercato 
del lavoro, le nuove policy per l’occupazione si concentrano (PNRR e Piano 
Nazionale per le Competenze) sul contrasto al deterioramento delle condizioni 
lavorative con misure che puntano a potenziare le competenze abilitanti al lavoro 
delle persone, per sostenere una ridistribuzione della forza lavoro tra settori 
differenti e ridurre i periodi di inattività o di disoccupazione all’interno delle fasi 
di transizione delle carriere personali.  
Nell’ambito delle politiche attive per il lavoro la tecnologia e l’innovazione digitale 
gioca un ruolo di grande importanza nell’aiutare un numero crescente di persone 
che hanno perso il lavoro a trovare una nuova occupazione o per ricollocarle in 
nuove occupazioni, settori e regioni. La tecnologia digitale consente un facile 
accesso alle informazioni sul mercato del lavoro e a percorsi per lo sviluppo delle 
competenze in modo rapido, efficiente ed accessibile. Consentono inoltre 
meccanismi di incrocio tra domanda ed offerta di lavoro più trasparenti rispetto a 
quelli tradizionali basati su un livello molto alti di informalità.  
Esattamente come per lo smart working, le chiusure imposte dalle misure di 
contrasto alla pandemia hanno evidenziato le potenzialità degli strumenti digitali 
nell’ambito dei servizi al lavoro e della formazione, mettendo in luce i ritardi che 
in Italia sono stati accumulati nell’ultimo ventennio rispetto ai principali europei. 
Non a caso i rapporti OCSE pongono l’Italia tra i paese meno attrezzarti in 
termini di competenze ad affrontare la transizione al digitale. 
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L’Europa del post pandemia, e l’Italia in particolare, punta forte sulle competenze 
e sulla formazione perché individua nelle competenze lo strumento cardine per la 
ripartenza dell’intero ecosistema, capace di dare strumenti alle persone per 
programmare carriere di lavori dignitosi e alle aziende per la competitività e lo 
sviluppo. Con un approccio di sistema, che segue la crescente complessità e le 
differenti dimensioni dei sistemi cosi come l’innovazione digitale e la transizione 
finora li stanno configurando. 

Il piano nazionale per le competenze  

Il PNC, Piano per le Competenze, la parte del PNRR destinata alle misure per il 
lavoro e la coesione sociale segue quest’impostazione , garantisce e tiene assieme 
politiche passive e attive, attraverso il concetto di competenza come 
empowerment per la proattività .  
Le politiche attive devono necessariamente essere accompagnate da misure 
“passive” di sostegno nella fasi di transizioni tra lavori o tra fasi di studio e di 
lavoro, superando un concetto obsoleto di reddito integrativo come misura di 
contrasto alla povertà, verso una misura di sostegno finalizzata a misure attive di 
empowerment. 
Ricapitolando oggi le politiche attive del lavoro tendono a governare le 
transizioni con investimenti in  competenze e in misure per rendere più inclusivo 
il mercato del lavoro.  
Il mercato del lavoro italiano ha accumulato negli ultimi anni ritardi importanti, il 
cui effetto più evidente è quello del basso livello di competenze diffuse e un alto 
livello di frammentazione. Se la transizione comporterà una progressiva 
sostituzione del lavoro dell’uomo con quello ella macchina saranno necessari 
percorsi di Up Skilling e di reskilling in particolare per quei lavoratori dei settori 
più a rischio di sostituzione o di ridimensionamento. 

I servizi per l’impiego 4.0  

La tecnologia digitale svolge un ruolo chiave nel sostenere i servizi pubblici per 
l’impiego. 
Il PNRR prevede interventi di grande portata sui Centri per l’impiego pubblici, 
accompagnati da un progressiva integrazione dei servizi tra CPI e Agenzie per il 
lavoro private e autorizzate a svolgere servizi per l’impiego o di match fra 
domanda e offerta. 
Il ruolo dei servizi per l’impiego e delle agenzie per il lavoro è determinante nel 
facilitare le transizioni del mercato del lavoro per i lavoratori e le imprese.  
Il PNRR punta a garantire un potenziamento attraverso la digitalizzazione di 
parte di questi servizi, nel quadro di nuove sinergie tra pubblico e privato 
ridefinendo i ruoli dei due soggetti per garantire una maggiore efficienza ed una 
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maggiore omogeneità del servizio a livello nazionale e allargando la rete delle 
possibili offerte di lavoro su una base territoriale più ampia.  
Oggi i centri di impiego pubblici raccolgono a livello nazionale circa 10.000 
offerte di lavoro. Piattaforme come Indied e Easy Job riescono a raccogliere 
120.000 offerte di lavoro e ad avere un bacino di circa 12 milioni di accessi ogni 
mese e potenzialmente di realizzare un incontro tra domanda e offerta dodici 
volte più alto di quello dell’attore pubblico. Questi numeri dovrebbero consigliare 
un approccio sinergico e non più basato sulla competizione tra servizi per 
l’impiego pubblici e privati ed una progressiva integrazione per aumentare la 
qualità dei servizi offerti all’utente, che nel caso dei servizi per l’impiego è la 
persona e allo stesso tempo l’azienda.  
Una sinergia sembra possibile a partire dal fatto che le piattaforme di ricerca di 
lavoro pubbliche e private si muovono su logiche differenti per svolgere funzioni 
differenti e sostanzialmente complementari. Le piattaforme private seguono una 
logica di mercato, quelle pubbliche mirano all’inclusione.  
Insistere sull’integrazione tra pubblico e privato, introducendo standard e prassi 
comuni su tutto il territorio nazionale potrebbe consentire di ridurre il divario a 
livello locale nelle prestazioni e nei servizi offerti e garantire un livello minimo di 
prestazione in tutte le regioni del paese.  
Dopo anni di esperimenti e tentativi oggi probabilmente la vera sfida per i servizi 
al lavoro consiste nel costruire un modello di governance pensata sui territori e 
sugli ecosistemi produttivi italiani locali identificati nel PNRR, composti dai 
centri di formazione privati e pubblici e dalle aziende del territorio, con 
l’obiettivo di coordinare gli attori che hanno un ruolo chiave nel mercato del 
lavoro locale per garantire e ottimizzare l’inclusione nel mercato del lavoro, 
Anche in questo caso il digitale offre grandi opportunità e strumenti inediti: la 
raccolta e l’analisi dei dati consente oltre ad un accesso alle informazioni più 
completo e trasparente anche la possibilità di costruire percorsi di formazione e 
orientamento basati sul reale andamento del mercato del lavoro.  
Negli ultimi da più parti si è evidenziata la necessita di una piattaforma nazionale 
pubblica, capace di mettere in comunicazione e integrare tutti i siti e le 
piattaforme esistenti di incrocio tra domanda e offerta di lavoro e di offerte 
formative per aumentare la possibilità di lavoro e formazione su un livello 
nazionale.  
Guardando alle migliori esperienze oltre confine si percepisce inoltre il tentativo 
di implementare la carta dei servizi offerti dai centri per l’impiego articolando le 
offerte sulla base delle esigenze delle imprese in materia di gestione delle risorse 
umane. 
A Lanbide, nei Paesi Baschi, il personale dei servizi per i datori di lavoro offre 
consulenze alle aziende per migliorare la capacità di attrarre risorse da inserire in 
organico  partendo da audit e consulenze su misura sulla base dei reali fabbisogni 
delle aziende in materia di risorse umane. In Germania, la Bundesagentur aiuta le 
Pmi a creare posti vacanti o ad amministrare altri servizi di risorse umane. Il SPI 
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tedesco forma anche personale specializzato per assistere nel collocamento gli 
apprendisti, lavorando sia con i datori di lavoro che con i nuovi entrati nel 
mercato. 
Esperienze di questo tipo confermano che l’integrazione dei servizi per l’impiego 
con i servizi per la formazione rappresenta una misura efficace di policy, in grado 
di intercettare tanto le necessità delle persone quanto quella delle imprese. 
Implicano inoltre la capacità del sistema di creare le connessioni opportune fra 
formazione e mercato del lavoro e collegamenti reali tra l’intero sistema 
dell’istruzione ed il mondo delle aziende e delle organizzazioni che operano sul 
territorio.  

Il sistema duale e l’ITS 

L’esperienza del sistema duale tedesco o dell’ITS nel nostro paese costituisce un 
esempio di come si possano creare percorsi professionalizzanti ed occupazione 
ad alto valore aggiunto non solo nei settori ICT ma nell’ambito delle spinte 
innovative che provengono dalle filiere presenti nei territori. Non a caso il PNRR 
e PNC promuove e sostiene con risorse dedicate il modello degli Istituti tecnici 
superiori: percorsi di formazione biennale post diploma non universitaria, che si 
propongono di rispondere alle necessità delle imprese in termini di innovazione e 
specializzazioni. La governance degli ITS è affidata a fondazioni che operano sul 
territorio e a cui partecipano il settore privato, le imprese, il pubblico, enti di 
formazione e di ricerca come istituti scolastici e università, ed enti locali.  
I percorsi di formazione sono strutturati per l’apprendimento di competenze utili 
alle imprese del territorio, ed è previsto un periodo di tirocinio anche all’estero. I 
risultati dei percorsi sono molto positivi: circa l’80% dei diplomati trova un 
impiego a meno di dodici mesi dal diploma, impiego che nel 92% dei casi è 
coerente con la formazione ricevuta.  
Il modello degli ITS prevede che buona parte delle docenze sia affidata a 
professionisti provenienti dal mondo industriale e che la didattica sia condivisa 
con le aziende. 
Il percorso di formazione è rivolto a chiunque sia in possesso di un diploma di 
maturità di scuola secondaria superiore o a chi possieda un diploma di Istruzione 
e formazione professionale. 

Il lavoro è un percorso 

Il tentativo di ridurre le distanze tra mondo della scuola e mondo del lavoro passa 
dal potenziamento delle reti tra i diversi attori presenti ed attivi nelle comunità e 
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da un ripensamento dei ruoli tanto dei singoli attori quanto delle sinergie di cui 
questi stessi attori sono capaci. 
Oggi la formazione è definibile in termini di processo e di competenze: le 
esperienze lavorative fanno parte di questo processo. Il lavoro, e più in generale la 
carriera professionale di ciascuno assomiglia sempre di più ad un percorso fatto 
di fasi e adattamenti, e sempre meno ad un posto. In media si calcola che si 
cambia lavoro ogni 8 anni, e che si studia per tutta la vita, perché oltre a cambiare 
il mondo del lavoro cambia anche il modo e le motivazioni che spingono le 
persone a lavorare. La distanza tra educazione e lavoro si riduce a partire da una 
contaminazione e da un dialogo costante tra i due mondi, superando le visioni 
autoreferenziali delle singoli parti e pensando a modalità innovative di co-
progettare e condividere obiettivi comuni.  

Evoluzioni 

La doppia sfida della transizione digitale e verde, unita al processo verso 
l’industria 4.0, creerà esuberi in specifici settori industriali e lavorativi 
particolarmente esposti ai fenomeni cosiddetti di “skills-biased technological 
change” e di “routine-biased technological change”. Una parte della risposta di 
policy farà leva sulle politiche attive del lavoro e sull’educazione, ma un miglior 
matching tra domanda e offerta lavorativa potrebbe solo limitare gli impatti 
potenzialmente negativi delle trasformazioni del lavoro. In questo quadro 
tornano centrali le politiche passive per il lavoro, finalizzate a minimizzare gli 
attriti nella transizione tra differenti occupazioni o tra diversi status lavorativi, 
compreso la transizione tra scuola e lavoro. Il PIANO NAZIONALE PER LE 
COMPETENZE compie un primo passo decisivo in questa direzione partendo 
dai percorsi di reskilling destinati a tutti i percettori di sussidi, dal reddito di 
cittadinanza alla NASPI. L’obiettivo consiste nel creare un mix bilanciato tra la 
componente attiva e quella passiva delle politiche del lavoro, attraverso un 
equilibrio virtuoso tra una nuova progettazione del reddito di cittadinanza nel suo 
complesso su base “modulare” e l’implementazione di misure anti cicliche di 
riassorbimento della disoccupazione, come i piani di lavoro garantiti.   
  

Una prima riflessione sui processi culturali
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Il lavoro e la cittadinanza 

In un saggio dal titolo “Il lavoro apolide” (Feltrinelli 2019) che nasce come 
conseguenza di un progetto di ricerca sui freelance in Europa e sulle forme di 
rappresentanza dei professionisti e dei lavoratori autonomi secondo una 
comparazione tra differenti sistemi su scala continentale si sostiene che negli 
ultimi 20 anni si stia instaurando un nuovo rapporto fra lavoro e cittadinanza. Il 
lavoro, sostengono gli autori, è uscito dal dibattito pubblico, si è 
decontestualizzato e perde sia rilevanza sia effetto sulla vita privata delle persone 
e sul loro ruolo nella comunità. Il richiamo al concetto di cittadinanza è 
abbastanza esplicito e sottintende due questioni che sono alla base delle 
trasformazioni in atto nel mercato del lavoro nel mondo occidentale. La prima 
consiste nel fatto che il lavoro perde efficacia nella redistribuzione del reddito 
generato dallo sviluppo e dalla competitività, e impone nuovi strumenti per 
garantire coesione sociale. La seconda rinvia ai processi culturali che determinano 
queste trasformazioni profonde e complesse: cambia il modo di lavorare, di 
vivere di consumare di interagire e di comunicare, di fare comunità e di pensare al 
proprio ruolo nella società.  
Sviluppando la tesi del rapporto tra lavoro e cittadinanza intesa come "corpus” 
organizzato di diritti ed opportunità, in virtù dei quali le persone sono a tutti gli 
effetti parte di una comunità e ne condividono strumenti ed identità, si può 
ipotizzare un rapporto di causa effetto tra il lavoro che cambia e le persone che 
vivono in maniera differente rispetto a quanto facevano nel secolo scorso. 
In altri termini l’innovazione è, prima ancora che una questione di tecnologia, un 
fatto culturale. All’interno di questo fatto culturale c’è il tema del lavoro e il 
rapporto tra quello che si fa e quello che si è, nelle varie sfumature del 
riconoscimento sociale nella comunità 4.0, locale e globale, reale e virtuale.       

Tendenze generali 

Nel tentativo di delineare una prima serie di riflessioni sui processi culturali legati 
alle trasformazioni in corso nel mercato del lavoro riproponiamo alcuni dei temi 
esposti in precedenza partendo dagli spunti di una narrativa scientifica che 
analizza le dinamiche e le pratiche legate ai nuovi lavori e alle nuove forme del 
lavorare, dai Co-working allo Smart-Workers,, dai nuovi freelance alle start-up  
nel quadro di un nuovo dibattito sull’innovazione e la crescita senza lavoro, 
(jobless growth) e nel contesto a cavallo tra la crisi pandemica e la ripresa. 
Il ruolo della tecnica e della tecnologia, in particolare quella digitale, ha 
determinato negli ultimi trent’anni nuove forme di lavoro e nuove modalità di 
organizzazione. Il mercato del lavoro, che naturalmente risente di questi scenari, 
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viene investito dalla domanda di nuovi contenuti, nuove competenze e nuovi 
standard di prestazioni sempre più specialistiche da parte delle imprese, ma 
paradossalmente si precarizza progressivamente.    
La catena del valore dell’economia del dato e del digitale si espande su mercati 
globali interconnessi e complessi, potenzialmente infiniti. Si frammentano i 
processi produttivi e si consolida il cosiddetto modello “piattaforma”.  
La nuova impresa rete lavora secondo sistemi di outsourcing e regola il fattore 
lavoro su regimi molto diversi tra loro che dipendono dal paese in cui avvengono.  
La pratica della delocalizzazione risponde anche alla necessità di ridurre il costo 
lavoro dei processi prodottivi e rappresenta una risposta delle grandi aziende alla 
competizione sui mercati globali ha effetti perversi sulle dinamiche redistributive 
nell’economie reali e genera un impoverimento diffuso del lavoro. L’outsourcing 
infatti determina rapporti di dipendenza di fatto che vanno oltre a quello che è il 
rapporto formale tra imprenditore e dipendenti, in un dumping al ribasso che 
non risparmia nessuno e che diventa sempre più evidente percorrendo tutta la 
catena del valore delle imprese nell’ordine di importanza e di “gerarchia”. 
Tra le conseguenze più rilevanti di questo processo secondo gli autori del saggio  
(Lavoro apolide. Semenza, Mori. Feltrinelli 2018. Milano) c’è il superamento della 
distinzione tra datore di lavoro formale e sostanziale, superamento che di fatto 
non viene meno nel “diritto del lavoro” ma ne svuota del tutto la rilevanza e 
l’efficacia. Vanno evidenziati due aspetti che sono direttamente connessi al tema 
del diritto del lavoro in un contesto in rapida trasformazione. Il primo riguarda la 
difficoltà con cui il legislatore insegue il cambiamento, il secondo la necessità di 
ripensare modelli interpretativi che siano efficaci nel ripensare un quadro 
istituzionale di governo di questi processi. Ve n’è poi un terzo che rinvia al tema 
decisamente complesso del rapporto tra i diritti formali e diritti realmente agiti 
nei rapporti di lavoro o fra le parti che scambiano risorse e prestazioni. 
Il tema della etero-direzione dei rapporti di lavoro è un caso emblematico di  
come per ripensare il sistema dei diritti” sia necessario pensare su matrici e 
schemi differenti rispetti al passato, in questo senso la legge sullo smart working e 
sui freelance ha effettuato un primo passo in questa direzione, prendono atto che 
le carriere professionali e lavorative si compongono di rapporti di lavoro o di 
prestazioni professionali sempre più legate a progetti a termine. Il fatto che il 
lavoro non sia più un posto ma un percorso rinvia alla necessità di ripensare il 
sistema delle tutele e del welfare su schemi che vadano oltre l’impianto 
tradizionale ereditato dal secolo passato. 
La previsione del saldo negativo tra lavori che non esisteranno più e nuove spill-
over legate alle transizioni digitali e ambientali, al di là di una concezione forse 
eccessivamente deterministica e pessimistica di come evolverà il mercato del 
lavoro, produce uno stato di incertezza diffusa tanto nel mercato del lavoro 
quanto nel sistema di governance della rappresentanza. Emerge in maniera 
sempre più evidente lo scarto tra una struttura economica tradizionale superata 
dalle evoluzione degli ultimi anni e la persistenza di paradigmi che ne governano 
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le dinamiche ancora basati sul sistema “fordista” e “neofordista” ancorato al 
tempo e allo spazio del lavoro e pensati su una dimensione di stato nazionale o di 
comunità. 

La centralità del lavoro 

Negli ultimi anni il lavoro ha perso centralità nel dibattito culturale e non è più al 
centro di alcuna struttura interpretativa. Il vuoto teorico a cui assistiamo dipende 
dal venir meno della  centralità politica del lavoro e del declino delle istituzioni cui 
erano affidate la gran parte delle relazioni industriali. 
Oggi la teoria sociale fatica ad esprimere un paradigma “forte e unitario, 
paragonabile alle teorie socioeconomiche degli autori classici delle origini”. 
L'assenza di un quadro teorico “adeguato” alla crescente complessità che 
contraddistingue i moderni mercati del lavoro sostanzialmente coincide con la 
difficolta di adeguare il sistema del diritto del lavoro e delle tutele del welfare alle 
trasformazioni oggi evidenti. 
Formulare un sintesi economica è più difficile di trent’anni fa, di fronte ad uno 
scenario mobile di “decomposizione del mondo del lavoro” che oggi sembra 
potersi ridistribuire su scala globale e insieme locale attraverso la formazione di 
tanti piccoli mercati settoriali che si dimostrano molto vitali nella fase attuale di 
frammentazione dei processi produttivi. 
In parallelo a questo fenomeno “è in corso un processo di ricomposizione. La 
rigida separazione fra lavoro subordinato e lavoro autonomo si è indebolita 
rendendo meno definibili i confini tra le due condizioni. Da un lato vi è stata una 
perdita di sicurezza dell’impiego che ha interessato anche il lavoro dipendente, 
dall’altro le trasformazioni delle modalità di lavoro e di organizzazione stanno 
rendendo permeabili i confini tra prestazioni interne all’impresa e prestazioni 
affidate al mercato”. Il semplice fatto di lavorare a distanza su obiettivi pone la 
condizione del dipendente molto più simile a quella del freelance che non a quella 
del lavoratore dipendente. 
Allo stesso modo la crescente domanda di competenze sempre più specializzate e 
interdisciplinari e il rischio, potenziale o reale di sostituzione tra uomo e macchina 
genera una sostanziale equiparazione tra dipendente e indipendente in termini di 
prospettive e di rischio di espulsione dai processi produttivi.  

Specializzazione e “s”professionalizzazione 

La forte professionalizzazione del lavoro qualificato nell’impresa, organizzato per 
progetti e slegato dai vincoli spaziali (ufficio) e temporali (tempo di lavoro 
standard) sfuma di fatto quelli che la narrativa considerava i segmenti del mercato 
del lavoro tradizionale. 
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La teoria tradizionale fondata sul dualismo del mercato del lavoro tra outsider e 
insider perde la sia capacità di raccontare un mercato del lavoro la cui realtà oggi 
è diventa molto più fluida, in particolare in alcuni settori, nei servizi e nella 
pubblica amministrazione. La polarizzazione esiste e continua ad esistere, il 
mondo del lavoro continua ad essere caratterizzato da due grandi segmenti 
differenti definiti sulla base dell’accesso a garanzie e opportunità, ma la situazione 
diventa progressivamente più fluida con l’aumentare delle fasi di transizione: si 
passa dai garantiti ai non garantiti con maggiore frequenza e probabilità rispetto 
al secolo scorso con frequenti passaggi di status, pluri-occupazioni, percorsi 
discontinui con fasi ascendenti e calanti in rapido avvicendamento. Inoltre buona 
parte dei nuovi lavori generati dalla GIG Economy, o dalla iper-specializzazione 
delle mansioni si definisce in assenza di strutture spaziali e temporali, o di un 
quadro legislativo chiaro vede efficace. Quello che non è cambiato è il sistema di 
rappresentanza, di tutele e di welfare, che continua a essere disegnato e concepito 
sugli insider e sui modelli del rapporto di lavoro tradizionale di tipo Fordista e 
Neo-fordista. 
Il nesso tra segmentazione del mercato del lavoro e transizioni ha una serie di 
ripercussioni di grande rilevanza sia sulla struttura sociale ed economica sia sulla 
stessa funzione del lavoro all’interno delle società contemporanee. 
Viene meno il rapporto tra il livello di istruzione e l’accesso a livelli retributivi e 
quello tra le competenze acquisite e il ruolo sociale ricoperto. Aumenta la velocità 
con cui si verificano percorsi di mobilità lavorativa e di status sociale e si passa da 
un livello ad un altro. Alla base del venir meno di questa correlazione ci sono 
probabilmente due tendenze: la prima consiste nella distanza tra mondo del 
lavoro e mondo dell’educazione, per cui le competenze fornite dalla scuola non 
coincidono con quelle ricercate dalle aziende, la seconda consiste nella velocità 
con cui le competenze che abilitano al lavoro e professionalizzano diventano 
obsolete con velocità sempre maggiore. 
Il caso dei freelance a questo proposito è emblematico: il libero professionista ha 
mediamente un livello alto di istruzione e lavora grazie alle sue competenze, che 
in questo caso vanno intese come un mix di aggiornamento e formazione 
continua, di esperienza e di conoscenze specifiche in un dato settore. Oggi il 
freelance sconta come tutti gli altri lavoratori la velocità con cui le competenze 
diventano obsolete e la tendenza ad una ibridazione sempre più marcata, che 
contrasta con la professionalizzazione cui eravamo abituati nel secolo scorso, o 
meglio ne ridefinisce i confini e le caratteristiche. E rende sempre più necessario 
un processo costante di aggiornamento e formazione continua. Paradossalmente 
però il freelance è l’unico soggetto escluso dai sistemi di welfare e formazione 
continua finanziata, cui hanno accesso solo i lavoratori dipendenti delle imprese 
che investono sempre meno sulla formazione del capitale umano perché fino ad 
oggi hanno trovato facilmente competenze “esterne” specializzate, già formate e 
a costo inferiore rispetto alle risorse interne. 
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La partecipazione al mercato del lavoro 

Queste tendenze spiegano anche la scarsa partecipazione al mercato del lavoro 
dei più giovani, o il fenomeno dei NEET che in Italia sfugge alle statistiche e 
coincide con quello degli “scoraggiati”, uscendo dal tradizionale perimetro del 
limite dell’età definito nelle statistiche europee. 
L’invecchiamento dei NEET e l’alto numero degli inoccupati, assieme a quello 
dei disoccupati di lungo corso, ormai strutturali nell’economia italiana rinvia al 
rapporto tra scuola e mondo del lavoro e alla velocità con cui la rivoluzione delle 
macchine e del digitale riscrive le regole del lavoro che deve essere pensato in 
maniera dinamica, non come un posto ma un percorso. Nel percorso la centralità 
dell’istruzione perde di centralità e con essa il fatto che la scuola sia uno 
strumento di inclusione e di mobilità sociale. I numeri e le statistiche confermano 
che la capacità di inserimento nel mercato del lavoro di chi possiede un titolo di 
studio elevato è ancora molto maggiore rispetto a chi ne è privo. Ma questo 
stesso inserimento però non coincide con i livelli retributivi attesi.  
Tra le tendenze accelerate dalla crisi della pandemia e ancora prima da quella del 
2008 una delle più evidenti e rilevanti è quella dell’impoverimento del cosiddetto 
ceto medio che coincide con il progressivo indebolimento del potere d’acquisto 
delle retribuzioni medie da lavoro. Se si tiene conto della velocità con cui 
cambiano le competenze abilitanti al lavoro è possibile ipotizzare un nesso tra le 
trasformazioni strutturali legate alle fasi della transizione digitale e Green e la 
tendenza alla polarizzazione e all’aggravarsi della disuguaglianza tra un numero 
sempre minore di ricchi sermone poi ricchi e un ceto medio che scivola nella 
fascia bassa del società per l’erosione del reddito e la scarsa possibilità di 
adattamento alle nuove mansioni. 

La resilienza e l’adattamento 

Nel biennio del COVID la resilienza e l’adattamento sono diventati i due 
principali paradigmi con cui leggere la crisi e la ripartenza, che si conferma 
incerta e densa di incognite, in particolare per il possibile costo sociale delle 
transizioni in atto. Nella rincorsa al digitale, in particolare in Italia, lo strumento è 
quello adattativo delle competenze abilitanti alla gestione delle fasi di transizione. 
In questo quadro il lavoro inteso come strumento di redistribuzione delle risorse 
si ridefinisce come spazio (non necessariamente come luogo) di relazioni, e la 
nuova normalità fa proprio definitivamente il concetto di flessibilità, che è nuova 
rispetto al passato perché diventa una costante del percorso lavorativo e implica il 
possesso di nuovi strumenti. 
In altri termini il tema dell’adattamento riporta a quelli che sono gli strumenti 
principali per la gestione delle fasi di transizione lavorativa professionale e 
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personale, e che coincidono con le risorse relazionali e personali di cui le persone 
sono in possesso. 
La letteratura in materia si sofferma molto sugli effetti della precarizzazione del 
lavoro che fa parte di uno stato più generale di incertezza che accompagna le 
carriere lavorative e si riflette sulle biografie personali e sociali degli individui. Se 
l’incertezza diventa il dato costante dei percorsi lavorativi allora occorrono 
strumenti per l’adattamento che contrastino quelli che alcuni sociologi del lavoro 
chiamano gli sprechi di capitale umano.  
Il concetto di spreco del capitale umano rinvia la perdita di valore del lavoro 
qualificato e alla crisi del lavoro intellettuale. 
Tra le caratteristiche del mercato del lavoro in Italia ci sono sicuramente la bassa 
partecipazione di intere fasce di persone, la scarsa mobilità soprattutto 
generazionale e il progressivo invecchiamento dei lavoratori e la staticità del 
sistema nel suo complesso, nonostante le trasformazioni in corso suggeriscono 
che risorse giovani formate e capaci di interpretare la fase di transizioni sembrano 
essere più attrezzate in termini di competenze rispetto a colleghi più anziani. 
Il sottoutilizzo della forza lavoro in Italia infatti riguarda strutturalmente le donne 
e i giovani, oltre al numero di disoccupati di lunga durata, 
Il grande paradosso del fenomeno NEET, con tassi da primato in Europa, 
consiste proprio nel fatto che i giovani nativi digitali nell’economia della 
piattaforma sono proprio quelli che restano furti con maggiore frequenza e 
probabilità dal mercato del lavoro. 

Dallo smart working al “Metaverso” 

In una intervista ad un quotidiano italiano Luciano Floridi, uno dei massimi 
esperti di filosofia dell’informazione, definisce l’Infosfera (concetto proposto da 
Alvin Toffler nel suo "La terza ondata” del 1980) come l’evoluzione della 
"biosfera, lo spazio in cui è possibile la vita sul nostro pianeta. L’infosfera è la 
globalità dello spazio delle informazioni, ed include sia il cyberspazio (Internet, 
telefonia digitale, ecc.) sia i mass media classici (biblioteche, archivi, emeroteche, 
ecc.).… “Oggi si può interpretare la biosfera e il mondo della fisica come regioni 
dell’infosfera. Ne siamo parte anche noi, in quanto organismi informazionali. 
Perciò il termine è filosoficamente sinonimo di “essere”. 
In senso ampio, la nostra concezione del mondo in termini di spazio dove 
circolano "informazioni” (si pensi al DNA e alle biotecnologie), viene allargata 
dalla tecnologia: l’infosfera coincide con una realtà allargata rispetto a quella 
“fisica” entro la quale abbiamo concepito le nostre relazioni nell’era analogica. In 
tema di lavoro, il tema dell’essere va posto in relazione ai grandi cambiamenti che 
investono tutto il nostro agire quotidiano, di cui fa parte anche e soprattutto il 
lavoro. 
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Lo Smart Working va inquadrato in questa logica: a cambiare sono tutte le 
strutture che regolano la vita delle persone, con una velocità che sorprende 
perché sconosciuta fino ad ora. Il modo di lavorare semplicemente risente di 
queste nuove possibilità che possono diventare opportunità se sorrette da un uso 
intelligente della tecnologia. Nella stessa logica va inquadrata ogni possibile 
considerazione su quello che potrebbe essere domani il nuovo scenario del 
“Metaverso”, con tutte le questioni aperte che un utilizzo della realtà aumentata 
pone a tutti noi. 
Data la velocità con cui prende forma il cambiamento e l’impatto che produce, la 
transizione assume la forma di una “fase epocale” storica, in cui cambiando il 
nostro modo di vivere cambia anche la modalità con cui si produce “valore”,  sia 
a livello di produzione di beni e servizi sia a livello di meccanismi di attribuzione. 
Le nuove modalità di produzione del valore che stanno emergendo sono 
innanzitutto fatti culturali prima che tecnologici ed economici, ed il ruolo sociale 
ed economico del lavoro non fa eccezione, così come non fa eccezione  
l’innovazione. Cambiando inoltre il processo di produzione e di attribuzione del 
valore, lo stesso tema della distribuzione del valore sempre più su scala globale 
diventa centrale. Il livello decisionale diventa insieme locale e “globale”, secondo i 
limiti ambientali oggettivi della crescita, sociali ed ambientali che diventano la 
cornice necessaria entro la quale ripensare l’innovazione e la transizione in corso. 

Il Web-Fare. 

Quale rapporto possiamo immaginare tra la trasformazione dei processi di 
creazione di valore e le trasformazione del lavoro nei prossimi anni? 
Per molte persone già oggi il concetto di lavoro va ripensato su nuove coordinate 
spazio temporali e collocato in l”meta” luoghi in cui reale e virtuale si 
completano senza soluzione di continuità: una nuova Infosfera che allarga 
ulteriormente uno spazio cornice entro il quale la persona agisce ed interagisce 
sulla base di modalità e potenzialità del tutto inedite.  
Dal punto di vista del lavoro la de-contestualizzazione, e la smaterializzazione di 
ogni prestazione è un processo iniziato da tempo che il COVID ha 
semplicemente accelerato.  
I nuovi modelli di impresa, a rete, più piccola e più flessibile per essere più 
resistente e resiliente alle variazioni del mercato generano e sono possibili per una 
nuova catena del valore su scale e su reti globali, generato dal lavoro implicito, 
quello che produciamo partecipando al digitale, producendo dati che sono la vera 
ricchezza e il vero valore nel mondo digitale. 

Dagli USA all’inizio a proposta che in questi anni ha suscitato l’interesse 
maggiore di chi si occupa di temi legati alla sostenibilità delle politiche per la 
coesione e alla valutazione dell’impatto generato riguarda la possibilità di legare il 

Pagina  52



gettito fiscale ai proventi del web e al valore generato dalla raccolta e dalla 
raccolta dei dati attraverso piattaforme di qualsiasi genere. L’ipotesi è stata 
ribattezzata “Web-Fare”, e deriva da una serie di analisi che partono non solo da 
valutazioni economiche ma anche dai processi culturali che hanno generato questi 
cambiamenti. 
Questo filone di studi, ancora molto recente, individua nella capacità di 
consumare il vero elemento del valore “umano” non sostituibile dalle macchine: 
senza l’elaborazione dei bisogni e l’espressione delle opinioni probabilmente oggi 
non esisterebbe alcuna economia di piattaforma. In uno scenario, oggi 
avveniristico e di fantasia in cui le persone vengono “liberate” dal lavoro e le 
macchine occupano l’intera filiera del processo produttivo, le persone 
mantengono comunque una loro funzione essenziale di destinatari delle 
produzioni, o dei servizi di qualsiasi natura essi siano. Paradossalmente le 
macchine sostituiscono le persone sul lavoro perché non hanno bisogni, non si 
ammalano e non consumano, eppure queste prerogative essenzialmente umane  
che sono una oggettivo punto a favore per le macchine che lavorano nella 
produzione, sono anche l’essenza dell’insostituibilità dell’uomo. Senza le persone 
le macchine che producono non hanno motivo di esistere.  
Le persone dunque non hanno valore in quanto produttori di manufatti, ma in 
quanto produttori di idee e soprattutto di bisogni. Un’esempio fra i tanti è quello 
dell’invecchiamento della popolazione e della Silver Economy, che genera bisogni 
sempre maggiori e economie capaci di generare occupazione, e nello stesso 
tempo opinioni e percezioni in grado di incidere sull’opinione pubblica, sulla 
struttura dei bisogni espressi dalle persone e sul mercato dei servizi che da esso si 
svilupperà. 
L’asimmetria nell’allocazione delle risorse generate indebolisce ed erode 
ulteriormente le risorse disponibili per un welfare efficiente proprio in una fase 
storica nella quale la platea di utenti si allarga progressivamente. 
Il tema della leva fiscale in questa ottica diventa cruciale per sostenere i bisogni 
espressi, che sono sempre più multidimensionali e complessi, e rendono necessari 
servizi integrati e customizzati, capaci di rispondere a tutte le dimensioni del 
bisogno: dal welfare, all’educazione o all’inclusione.   

Effetti collaterali della pandemia: la “Big Resignation” 

Alla fine della seconda ondata della pandemia negli USA si sono registrati 4,53 
milioni di dimissioni, Novembre 2021, e altri 4,39 nel mese successivo. Gli analisti 
d’oltreoceano hanno battezzato questo fenomeno nuovo per intensità e velocità 
con il nome di “Great Resignation"  per descrivere l’abbandono volontario del 
lavoro durante la pandemia. 
Le ragioni di queste scelte secondo gli analisti sono molteplici, passano dal nuovo 
modo di lavorare che ha accompagnato la pandemia a partire dallo smart 
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working, dalla presenza di sussidi pubblici e dalla dinamicità di un mercato del 
lavoro che consente di trovare con relativa facilità una nuova occupazione. Ma 
passa anche da un ripensamento profondo del ruolo che il lavoro riveste nella vita 
personale e nelle dinamiche sociali ed economiche i cui effetti sono stati accelerati 
dalla pandemia.  
In Italia tra il gennaio e l’ottobre del 2021 l’abbandono volontario ha riguardato 
5,13 milioni di posti, dei quali solo la minima parte con contratti a termine o 
stagionali, nonostante il blocco dei licenziamenti, scaduto il 31 dicembre dello 
stesso anno, che però non poteva avere alcun effetto rispetto ai contratti a tempo  
determinato in scadenza. La tenuta dell’occupazione durante il Lockdown è stat 
possibili solo per i lavoratori che avevano contratti a tempo indeterminato, i 
cosiddetti garantiti in un mercato del lavoro sempre più frammentato. 
In Italia l’alto numero delle dimissioni non si giustifica con il livello di dinamicità 
del mercato del lavoro, né con la generosità dei sussidi. In parte si collega ad un 
costo del lavoro che resta alto e che crea il paradosso di un alto costo aziendale e 
di uno stipendio netto spesso basso (il dipendente costa all’azienda circa il doppio 
dello stipendio netto che riceve mensilmente, guadagna poco e l’impresa spende 
tanto) In parte rinvia alla dimensione delle aziende in Italia e ad una struttura del 
mercato del lavoro che premia mansioni a bassa qualifica, e che spesso coincide 
con ambienti di lavoro male organizzati, poco formativi e sfidanti, in cui 
mancano prospettive di carriera o di miglioramento delle proprie competenze.  
Con le regole in corso sulla tassazione delle partite IVA ed i regimi fiscali 
forfettari agevolati del 5-15%, oggi conviene di più lavorare in proprio dal punto 
di vista della retribuzione netta. Non conviene dal punto di vista delle tutele e dei 
sistemi di protezione previsti dal welfare. 
La questione sostanziale del fenomeno della grande ondata di dimissioni in Italia 
però consiste nel fatto che ha riguardato una delle fasce tradizionalmente più 
deboli nel mercato del lavoro: i giovani sotto i trentacinque anni, quelli più 
ricettivi rispetto alle dinamiche che hanno investito il mondo del lavoro in Italia. 
Sono molti gli studi qualitativi su quale tipo di lavoro sia appetibile o quale spazio 
debba avere l’impiego nella vita complessiva di un individuo che rivelano una 
costante evoluzione negli ultimi 20 anni. La pandemia ha in questo senso non  
solo ridisegnato la percezione del lavoro, come tradizionalmente intesa, su 
categorie di spazio e tempo rigidamente definite, ma ha anche accelerato i 
processi di attribuzione del valore che prendevano forma in questi anni e che 
derivavano non solo dalle nuove evoluzioni del sistema economico ma anche da 
cambiamenti culturali e sociali sempre più profondi  
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Il lavoro e le mimose (Il tetto di cristallo)

Il lavoro delle donne 

Secondo tutti gli analisti del mercato del lavoro, se in Italia le donne lavorassero 
in proporzione almeno pari alla media dei paesi UE il PIL interno aumenterebbe 
del 7%. 
Il dato è noto e condiviso da tempo da tutti gli addetti ai lavori, e semplifica una 
situazione che in Italia è diventata strutturale nel corso degli anni. Esattamente 
come per i giovani, le donne hanno un livello di partecipazione al mercato del 
lavoro più basso rispetto a quello degli uomini, con livelli di tutela e retribuzione 
mediamente più bassi rispetto a quelli degli uomini. 
La pandemia ha aumentato ulteriormente le asimmetrie del mercato del lavoro e 
la disuguaglianza di genere a partire dal livello medio di retribuzione e dalla 
corrispondenza tra livelli di istruzione e opportunità accessibili. In Italia inoltre  si 
sono ulteriormente accentuate le disparità tra Nord e Sud del Paese e tra le 
differenti regioni: la differenza dei livelli di partecipazione al mercato del lavoro 
delle donne, segue lo stesso trend negli ultimi trent'anni dei livelli di competitività 
e di sviluppo a livello locale. Infine il livello di partecipazione femminile al 
mercato del lavoro coincide con i differenti tassi di natalità su scala locale.  
In altri termini la questione della “non occupazione” delle donne in Italia e del 
gap di genere ha origini complesse che tengono assieme processi culturali e 
strutture economiche secondo un rapporto dinamico e complesso di causa ed 
effetto, e costituisce un blocco alla crescita del sistema paese sotto molti punti di 
vista, compreso quello demografico.  
Il fenomeno della differenza di genere va indagato partendo da questa 
complessità. Riguarda la società nella sua evoluzione e gli assetti economici del 
sistema produttivo locale e globale. Risente di modelli culturali storicamente 
radicati nell’immaginario delle persone e rispecchia processi culturali sedimentati  
e consolidati negli anni, a loro volta determinati da strutture microeconomiche. 
Richiede indagini quantitative e allo stesso tempo tempo qualitative, può essere 
osservato attraverso i percorsi di mobilità delle persone fino alle strategie che 
tanto i singoli individui quanto i gruppi di persone mettono in campo per definire 
strategie per l’adattamento e l’ottimizzazione di risorse nell’ambito della comunità 
o dei nuclei domestici.   
Il tema del lavoro così come quello della differenza di genere ha poi implicazioni  
e connotazioni fortemente “politiche”, nella duplice accezione del termine. 
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Riguarda la “polis”, e le scelte che la comunità è chiamata a sostenere e 
condividere, e nonostante abbia perso la centralità che aveva nel secolo scorso nel 
dibattito pubblico, costituisce la principale fonte di insicurezza rilevata tra le 
persone (*).  
Si aggiunga inoltre un terzo tema che incrocia il lavoro e il gap gender, vale dire 
l’istruzione e la formazione (sistema scolastico e universitario), comprese le 
attività di orientamento e conciliazione dei tempi di vita e lavoro, temi questi di 
gran moda per effetto della pandemia. 
L’istruzione e la formazione costituiscono da sempre una delle ricette ritenute 
leva e motore dello sviluppo di un intero sistema paese, da sostenere a livello di 
spesa pubblica secondo un concetto di innovazione oggi che fosse anche 
socialmente sostenibile. 
La focalizzazione sul target femminile agisce in questo senso da “paradigma” e 
“lente di ingrandimento” nell’approfondimento di dinamiche che mettono in 
relazione comportamenti e modelli culturali con la composizione del mercato del 
lavoro.  

Gli impatti della pandemia sul lavoro femminile 

La pandemia da Covid-19 si è diffusa su una situazione di partenza già difficile 
per il lavoro delle donne. Il tasso di occupazione medio femminile in Italia è da 
decenni stabilmente tra i più bassi in Europa, fermo intorno al 49,5 per cento 
(dati 2018, popolazione 15-64 anni; quello maschile è pari al 67,6 per cento), con 
differenti disparità regionali, al Sud è stimato al 33 per cento. 
Il lavoro femminile, storicamente una componente tra le più deboli e sotto 
rappresentata del mercato del lavoro in Italia, è stato colpito più duramente dalla 
crisi sanitaria causata dalla pandemia da Covid-19. Secondo i dati INPS, nel  2020 
il 76 per cento di chi ha richiesto congedi Covid e il 61,5 per cento dei destinatari 
di cassa integrazione ordinaria sono state donne. Nella fase di Lockdown sulle 
donne è gravata la maggior parte del lavoro domestico e di cura, aumentati 
proprio per l’emergenza sanitaria  che ha compromesso ulteriormente il 
persistente disequilibrio dei carichi di lavoro all’interno della famiglia, con riflessi 
negativi per le donne sul mercato del lavoro. L’imprenditoria femminile, in 
prevalenza micro-imprese, è a rischio.  
L’Italia inoltre è intrappolata da anni in un equilibrio di bassa occupazione 
femminile e bassa fecondità, equilibrio che coincide con un ritardo rispetto agli 
altri paesi UE in termini di politiche familiari, numero di asili nido, sistemi di 
agevolazioni fiscali e politiche integrate dedicate all’empowerment femminile. 
L’Eu Gender Equality Index ha visto l’Italia guadagnare 12 posizioni tra il 2005 e 
il 2017, ma il nostro rimane «l’ultimo Paese in termini di divari nel dominio del 
lavoro» tra quelli rilevati dall’OCSE, tenendo conto dei disuguaglianze tra i  
territori che “tagliano” il paese in due: il tasso di occupazione delle donne è pari 
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al 60,2% al Nord, media europea, e al 33,2% al Sud, come Grecia e Sud della 
Spagna. Si accentuano anche i divari tra aree differenti all’interno delle stesse 
Regioni. 
In Italia a Luglio 2020 si sono registrate 470mila donne occupate in meno 
rispetto al secondo trimestre 2019, e di queste 323mila con contratto a tempo 
determinato. L’anno successivo la perdita è ulteriormente aumentata 490 mila.  
Le donne e i giovani sono stati le prime vittime della crisi, e il tasso di 
occupazione femminile è sceso ampiamente sotto il 50%, con punte più basse 
nell’Italia meridionale, dove 7 donne su 10 non lavorano. 
Dal punto di vista della qualità del lavoro, il “part-time” riguarda il 73,2% delle 
donne occupate, ma nel 60,4% dei casi è involontario. I redditi complessivi 
guadagnati dalle donne sul mercato del lavoro a parità di livello di istruzione e 
mansioni sono in media del 25% inferiori rispetto a quelli degli uomini. 
L’effetto della pandemia sul mercato del lavoro femminile conferma il dato 
strutturale evidenziato in precedenza, cui va aggiunta una ulteriore caratteristica, 
riguardante la tipologia dei settori in cui la maggior parte delle donne lavorano 

Alto livello di istruzione uguale bassa qualità del lavoro e basse paghe. 

La segmentazione “orizzontale" del mercato del lavoro in Italia concentra il 
lavoro femminile in tre macro settori: commercio, sanità e assistenza sociale, 
istruzione. Commercio e assistenza rientrano nel più ampio ambito dei servizi a 
“basso livello di competenza”, gli stessi in cui persistono bassi livelli salariali e una 
progressiva precarizzazione delle prestazioni. Questo fenomeno incide in modo 
significativo sui divari retributivi di genere e produce uno spreco di capitale 
umano, con risorse e competenze spesso sottoutilizzate e una forte distanza tra 
livelli di competenze e mansioni ricoperte.  
Determina anche una minore qualità del lavoro femminile: la quota di donne in 
part-time e pari al 32,9%, involontario nel 60,8% dei casi. Nonostante più di una 
su quattro (26,5%) sia sovra-istruita rispetto al proprio impiego, è alta nella 
popolazione femminile l’incidenza di lavori con paga bassa (11,5%). Il reddito 
medio delle donne rappresenta circa il 59,5% di quello degli uomini a livello 
complessivo, una disparità che si riflette in una minore aliquota fiscale media per 
le donne, con l’unica eccezione del più basso decimo di reddito.  
Secondo analisi recenti sul lavoro femminile questo fenomeno dipende dal fatto 
che spesso sono le donne a svolgere lavori non retribuiti, e ad accettare spesso 
retribuzioni inferiori a fronte di una maggiore flessibilità di orari per potersi 
occupare di assistenza e cura alla persona: figli, anziani o persone non 
autosufficienti nell’ambito famigliare o domestico. 
Permane come detto in precedenza la difficoltà di conciliare vita lavorativa e vita 
professionale: nelle donne tra i 25 e i 49 anni le differenza del tasso di 
occupazione tra quelle con figli in età prescolare e quelle senza figli è del 74,3%,  
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e le dimissioni volontarie coinvolgono le madri nel 73% dei casi rispetto alle 
donne senza figli (dati dell’Ispettorato nazionale del lavoro). 
Sono infine le donne quelle che subiscono più frequentemente modifiche 
all’impiego e interruzioni di carriere, nell’ambito di biografie in cui le fasi di 
transizioni sono spesso determinate dalla difficolta di conciliare vita privata e vita 
professionale e rendono difficili i percorsi di reinserimento, di re-skilling e di 
accompagnamento al lavoro. 
A fronte di questa situazione nel campo dell’istruzione e della formazione i 
progressi per le donne sono invece stati rilevanti. Le giovani donne che oggi 
entrano sul mercato del lavoro sono infatti più istruite dei loro coetanei 
praticamente in tutti i paesi industrializzati, in Italia il 56 per cento del totale dei 
laureati sono donne (CENSIS 2019). Restano ancora poche le ragazze che 
scelgono le discipline STEM (tecnico-scientifiche). nel 2017 le donne sono il 41 
per cento dei laureati in discipline STEM, e il 26% per cento se si considerano le 
facoltà di ingegneria. nInoltre le donne rappresentavano il 36 per cento dei 
docenti e ricercatori in aerea STEM, proporzione che si riduce al 19 per cento tra 
i professori ordinari. La dispersione di talenti femminili una volta conseguito il 
titolo di laurea si accentua lungo tutto il percorso di carriera nella ricerca e in 
ambito accademico. A parità di qualifiche, le donne hanno carriere in università 
più lente o limitate, finendo così per occupare raramente ruoli apicali. 
(AlmaLaurea. 2018) 

Il peso della cura e degli stereotipi 

Guardando oltre confine si possono cogliere differenze molto significative tra 
livelli di gender gap e i modelli di welfare, tanto da poter affermare che esistono 
significative correlazioni tra la disponibilità di risorse pubbliche per finanziare 
strutture e servizi e il peso complessivo sulle famiglie  del lavoro di cura e la 
condizione e il livello di partecipazione delle donne nel mercato del lavoro.  
Per incrementare la partecipazione al mercato del lavoro delle donne è 
indispensabile, secondo l narrativa in materia più recente, pensare interventi 
strutturali per riequilibrare l’asimmetria di genere nella distribuzione delle 
responsabilità di cura domestica e familiare, e contemporaneamente favorire 
processi in grado di stimolare un radicale cambiamento culturale.  
Le indagini dell’EuroBarometro evidenziano una convinzione meno radicata in 
Italia della rilevanza del tema della parità di genere per garantire una società giusta 
e democratica rispetto ad altri paesi UE: nel nostro Paese il 51% degli italiani 
assegna alla donna il compito primario di occuparsi della casa e della famiglia, 
contro l’11% della Svezia e il 14% della Danimarca. E sono soprattutto le donne 
italiane ad aver interiorizzato lo stereotipo: lo condivide il 53% delle interpellate, 
a fronte del 44% degli uomini. 
Le disuguaglianze 
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In Italia la quota di bambini presi in carico dal pubblico raggiunge appena il 
12,5% del complessivo della popolazione della fascia di età di riferimento. Come 
si è visto, il rafforzamento dei servizi pubblici di cura viene ritenuta una 
precondizione essenziale per la riduzione del gap di genere perché può produrre 
impatti positivi attraverso l’alleggerimento dei carichi tradizionalmente gestiti 
nella sfera familiare e lo stimolo di una maggiore domanda di servizi retribuiti nel 
settore della cura e dell’assistenza. Il settore della cura e dell’assistenza, 
nonostante a questo tipo di prestazione non sia attribuito valore economico e 
sociale, è l’unico in crescita nel lungo periodo, dato il trend di invecchiamento 
della popolazione, e  allo stesso tempo è il settore dove è più alta la presenza 
femminile. Inoltre, a differenza dei settori manifatturieri e dei servizi, nel settore 
di cura l’utilizzo e lo sviluppo della tecnologia e della digitalizzazione fino ad ora 
non ha generato effetti di sostituzione tra uomo e macchina.  

Il ruolo della donna nel lavoro di cura 

Rispetto alla pervasività dei processi culturali nell’ambito della creazione di valore 
a   
Il ruolo della donna come “naturale” prestatrice di cura è tacitamente accettato o 
imposto nella società italiana. Il lavoro di cura in genere, non solo quello della 
donna, viene considerato “scontato”, sia nel senso di “dato per acquisito” e 
“incontestabile”, sia nel senso di “deprezzato”, cioè “ridotto nel suo vero valore”, 
e “non riconosciuto a sufficienza”.  
La questione dello svilimento del lavoro di cura ha origini di ordine storico, 
filosofico, economico e culturale e possono essere ricomprese nel dibattito più 
ampio sul terzo settore, cui lo stato ha progressivamente affidato servizi di 
welfare non più in grado di sostenere secondo una logica di efficenza e risparmio, 
le quali a loro volta hanno ulteriormente depauperato il valore del lavoro di 
assistenza e di cura, oggi paradossalmente ad alto valore sociale e a bassa paga 
economica. 
La cura non è considerata sempre lavoro e non da tutti allo stesso modo: ha una 
dimensione tipica dei beni pubblici,  sfugge alla dinamica del mercato ed ha una 
dimensione difficile da riconoscere, da misurare e quindi da remunerare con i 
paradigmi economici di oggi. 
La perdita di valore del lavoro di assistenza e di cura e la distribuzione diseguale 
dell'onere della cura tra uomini e donne, in virtù di status e di ruoli ancora molto 
diffusi, in particolare nella società italiana e “mediterranea”, tendono a 
penalizzare ulteriormente il lavoro femminile. La stessa crisi demografica è una 
conseguenza di questo mancato riconoscimento, così come la crescente instabilità 
dei nuclei familiari e l'aumento delle spese private per l'acquisto di servizi 
assistenziali. I dati dimostrano che esiste una relazione tra la disponibilità e 
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l’efficienza dei servizi di welfare che liberano le famiglie soprattutto le donne dal 
lavoro di assistenza e la natalità. 
Un secondo paradosso del fenomeno consiste nel rapporto tra un “costo di 
produzione” del servizio di cura molto alto e una remunerazione molto bassa, 
rapporto che non riduce l’offerta, né la disponibilità a farsene carico. Questo 
nonostante il lavoro di cura renda chi lo esercita vulnerabile economicamente ne 
socialmente, perché limita la possibilità di lavorare, studiare o cerare e raddobbare 
reti di relazioni sociali che diano protezione e accesso ad opportunità.   

Processi culturali. L’onere della cura. 

Mentre il mercato funziona bene per beni omogenei ad elevato livello di 
sostituibilità, i “beni relazionali” sono difficilmente mercificabili, e il processo di 
attribuzione del valore a questa tipologia di lavoro, la cui essenza non si riduce 
alla prestazione di un servizio proprio perché incorpora la qualità della relazione 
inter-umana, diventa estremamente complicato.  
Non ci sono ricette per la valorizzazione del lavoro di cura, se non una 
consapevolezza che sia necessario ed urgente un cambio di paradigma di processi 
culturali e massicci interventi in strutture di welfare, per costruire meccanismi di 
creazioni di valore per lavori che oggi non ne hanno. In particolare sui temi della 
non autosufficienza e della vulnerabilità rispetto a cui Martha Nussbaum afferma: 
“Cosa hanno da dirci le moderne teorie contrattualiste della giustizia circa i 
problemi della vulnerabilità e dipendenza? Praticamente niente” (Nussbaum. 
2003), nonostante ognuno di noi sia stato, sia o sarà vulnerabile durante l’intero 
corso della sua vita, e lo sia stato totalmente o la sarà i maniera totale in 
determinati periodi, la prima infanzia, la vecchiaia la malattia. La vulnerabilità è 
una caratteristica dell'esperienza esistenziale di ciascuno ma è un rimosso 
collettivo dalle categorie fondative del nostro vivere comune (Kittay 2012). 
  
Le policy per il rilancio dell’occupazione femminile 

Secondo l’Ue la sottoccupazione delle donne costa 370 miliardi di euro all’anno 
in termini di mancata produzione di ricchezza e minore quota di gettito fiscale a 
disposizione dei governi. E sempre secondo l?Unione Europea il 2% di PIL 
investito in cura e assistenza produce più reddito rispetto alla stessa quota 
investita in costruzioni, in infrastrutture sociali per la cura della prima infanzia - 
su tutti nidi e tempo pieno - e quella familiare in generale (anziani e non 
autosufficienti). 
Le ipotesi di interventi elaborate dalla UE ad oggi seguono uno schema di 
intervento “olistico” secondo un approccio di sistema e prevedono interventi in 
differenti ambito della vita economica e sociale di tutta la comunità. Tra questi ci 
sono gli interventi per il lavoro e la formazione, oltre all’aumento della sicurezza 
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urbana, compresa l’illuminazione pubblica, al potenziamento dei trasporti, alla 
riqualificazione o alla rigenerazione delle periferie.  
A fianco e a supporto di tutte attività ci sono massiccia campagne culturali e 
interventi nelle scuole, a partire da quella della prima infanzia. 
Esattamente come il tema dei giovani, il gender gap, compresa la disparità 
salariale, oltre ad essere una questione di giustizia sociale è un enorme spreco di 
risorse umane. 
Per ridurre il gap e rendere stabile il lavoro delle donne secondo l’UE occorre 
migliorare la qualità del lavoro femminile, in altri termini, migliorare le condizioni 
del lavoro in generale e delle donne in particolare, condizioni che negli anni sono 
andate peggiorando progressivamente. 
Pari opportunità, gender pay gap e resistenze culturali sono alcuni dei fattori che 
frenano l’occupazione femminile. Ma un aspetto troppo spesso dimenticato 
all’interno del dibattito nazionale sui benefici derivanti da un aumento 
dell’occupazione femminile è la segregazione tra professioni tradizionalmente 
“femminili” e professioni tradizionalmente “maschili”, che rappresenta una delle 
principali cause del persistere di un differenziale retributivo tra uomini e donne, il 
cosiddetto “gender pay gap”. 
Le altre cause sono oltre allo squilibrio nei compiti di cura, che porta le donne ad 
avere maggiori interruzioni di carriera, la segregazione “orizzontale” tra le 
professioni e la segregazione “verticale” nelle carriere, che dà luogo al cosiddetto 
“tetto di cristallo” 
Dal punto di vista della formazione e dell’istruzione il persistere di percorsi 
educativi e lavorativi “tipicamente” femminili, le humanities, o “tipicamente” 
maschili, le scienze esatte, rappresenta infatti uno dei maggiori ostacoli al 
raggiungimento di un’effettiva parità salariale: quelli “femminili” sono a più alto 
tasso di part-time e meno retribuiti. Anche a parità di capitale umano e posizione 
lavorativa, le donne sono pagate meno degli uomini (Roth 2006). 
Il tema delle pari opportunità non riguarda solo il lavoro ma la scelta dei percorsi 
lavorativi e la retribuzione tra uomini e donne. Un Rapporto di Fawcett Society 
(2014), stima che nonostante la disoccupazione femminile in UK negli ultimi cinque anni si sia 
mantenuta sempre a livelli inferiori di quella maschile, oggi le donne britanniche, e in particolare 
le donne con un salario al di sotto del “national living wage”, sono escluse dall’attuale ripresa 
economica. Il rapporto mostra che dall’inizio della crisi nel 2008 il numero di donne in low-pay 
jobs è raddoppiato (a circa 800mila). Contestualmente, nel 2013, è cresciuto il differenziale 
retributivo tra uomini e donne, raggiungendo quota 19,1%. 

Tasso di occupazione e gender Pay 

Un altro contributo di grande interesse proviene da un recente working paper di 
Rainald Borck (2014), basato su una elaborazione dei dati OECD. Borck mostra 
che l’occupazione femminile e il gender pay gap non sono correlati: il rapporto 
cioè tra le due variabili, prendendo in considerazione diversi paesi, non mostra un 
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“trend” univoco. In sostanza, non è affatto detto che un’elevata occupazione 
femminile comporti una migliore parità di genere nei salari. È da considerare 
quindi soprattutto il differenziale retributivo e non solo l’occupazione quando si 
attuano e valutano analisi sulle differenze di genere dal punto di vista del lavoro e 
dell’occupazione, tenendo anche conto della correlazione negativa tra il 
differenziale retributivo e la fertilità: con il primo che cresce la seconda 
diminuisce, determinando l’impatto negativo che una ridotta natalità comporta in 
termini di Pil. 
Considerare le relazioni tra entrambi gli elementi, il tasso di occupazione e il 
gender pay gap, comporta un cambio sostanziale di paradigma nel considerare gli 
indicatori: l’obiettivo non è più solo quello di “aumentare” quanto piuttosto 
quello di “migliorare” l’occupazione femminile: un concetto che include sia 
l’aumento dell’occupazione che il perseguimento dell’effettiva parità nella 
retribuzione. 
Un ulteriore elemento interessante che emerge dall’analisi di Borck è l’impatto di 
norme e valori sull’occupazione femminile: nei paesi dove i ruoli tradizionali di 
genere sono più marcati l’occupazione femminile è più bassa e il gender pay gap è 
più alto. 
Il “miglioramento” dell’occupazione femminile passa sia dai sistemi di welfare sia 
dal superamento degli stereotipi e delle consuetudini culturali, e dalla 
decostruzione dei ruoli tradizionali di genere: dai congedi di paternità 
all’educazione di genere nelle scuole fino alle campagne di sensibilizzazione per 
incoraggiare le ragazze allo studio delle materie scientifiche, cosa che già sta 
avvenendo in larga parte dei paesi del Nord-Europa. 
Il tasso di occupazione femminile in Italia è uno degli indicatori che meglio 
riassumono il ritardo italiano e la crescente differenza tra regioni o territori 
all’interno delle stesse regioni è il tasso di occupazione femminile. Da noi lavora 
solo il 47% delle donne in età compresa fra i 16 e i 64 anni, più di dieci punti 
sotto la media dell’eurozona. Le donne inattive sono molto più numerose al Sud 
che al Nord. Ma anche le regioni più  ricche e sviluppate del paese, come l’Emilia 
Romagna o la Lombardia, il tasso di occupazione femminile resta più basso 
rispetto alle aree “ricche” dell’Europa: il Baden Württemberg tedesco, ad 
esempio, o il Rodano-Alpi francese, hanno un tasso di occupazione femminile 
che supera il 70%. L’altro elemento preoccupante è che, invece di diminuire, il 
divario italiano è aumentato e non solo per effetto della pandemia. Nel 2002 la 
distanza dalla Germania era di 16 punti percentuali, ora è di 20. Persino la Spagna 
è riuscita a fare meglio di noi nell’ultimo decennio e ci supera di ben tre punti, 
nonostante i posti di lavoro perduti durante la crisi. 
Guardando al settore dell’imprenditoria femminile, nell’ultimo decennio le 
piccole e medie aziende guidate da donne sono andate meglio di quelle guidate da 
uomini, a dispetto dei maggiori ostacoli incontrati nell’accedere al credito 
bancario. 
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La scarsa disponibilità di servizi per l’infanzia e per gli anziani rende molto 
difficile conciliare tempi di vita e di lavoro, aspirazioni personali e situazioni di 
necessità, responsabilità lavorative e familiari, così come la cultura e i 
comportamenti di molte imprese italiane, ancora organizzate in base a una 
prospettiva “maschile”. La quota di donne che devono abbandonare il lavoro 
quando sono incinte o quando nasce un figlio resta elevata, e gli uomini 
collaborano ancora troppo poco al lavoro domestico e di cura rispetto ai loro 
colleghi papà europei. 
Un secondo aspetto di cui tenere conto consiste nella difficolta con cui avviene il 
rientro delle donne nel mercato del lavoro nel corso della loro carriera 
professionale. Sempre più spesso le donne che decidono di ricominciare a 
lavorare dopo un lungo periodo di assenza, ad esempio una volta che i figli sono 
cresciuti, scontano numerose difficoltà di adattamento ad un ambiente e a 
modalità di lavoro che nel frattempo sono cambiate, o ad aggiornare le 
competenze sulla base dei cambiamenti avvenuti nel mercato del lavoro. I 
percorsi di inserimento occupazionale sono sempre più difficili per chi sconta 
periodi di inattività, in particolare se questi periodi sono lunghi: il “buco nel 
curriculum” costringe spesso le persone percorsi di reinserimento attraverso 
occupazioni in ruoli e mansioni precarie o mal retribuite indipendentemente dal 
livello di competenza o di istruzione di cui la persona dispone. 

Cosa succede oltre confine 

Secondo uno studio del Center for Talent Innovation di New York, infatti, tra il 
2004 e il 2009, quindi relativo alla fase precedente sia alla pandemia sia alla grande 
crisi del 2008, il 31% delle donne con profili professionali alti ha volontariamente 
lasciato il posto di lavoro, principalmente per crescere i figli. Dopo un periodo di 
interruzione durato in media 2 anni e mezzo, l’89% ha dichiarato di voler tornare, 
ma solo il 40% è riuscito a trovare un lavoro full time nel settore di scelta. 
I governi di tutta Europa hanno sostenuto molte azioni messe per tentare di 
contrastare questa tendenza, aggravatasi ulteriormente per effetto della pandemia. 
Lo stesso sforza è stato fatto oltre oceano. 
Nell’ultimo decennio negli Stati Uniti si è verificata l’espansione dei cosiddetti 
Career Reentry Programs (programmi di reinserimento lavorativo) che, attraverso 
varie modalità, supportano le donne che si sono assentate dal lavoro per periodi 
più o meno lunghi (da pochi mesi a 15 anni) e per ragioni generalmente familiari 
(crescere i figli, assistere i genitori). Prevalentemente destinati a donne con profili 
professionali qualificati, possono essere offerti dalle università, dalle aziende, dal 
governo, dal non profit, dai privati o dalle associazioni professionali. I costi sono 
variabili - indicativamente dai 200 ai 7.000 dollari -, mediamente elevati per i 
nostri standard, ma vanno ovviamente contestualizzati al mercato del lavoro e 
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allo stipendio medio statunitense. Esistono anche Career Reentry Programs 
offerti dalle Università. 
Molte università propongono dei corsi di formazione – spesso online - per il 
reintegro nel mondo del lavoro. Alcuni hanno durata di pochi giorni e costi 
contenuti e offrono principalmente servizi di orientamento e indicazioni pratiche, 
ad esempio relative alla stesura di un curriculum o a come sostenere un colloquio 
di lavoro. Altri, invece, hanno durata e costi elevati, perché offrono formazione 
vera e propria e aggiornamento professionale. Come il Physician Refresher/Re-
Entry Course del Drexel University College of  Medicine di Philadelphia, che 
offre al personale medico corsi sull’uso delle nuove strumentazioni e metodi di 
lavoro, sulle competenze cliniche, sui rapporti col paziente. O il programma 
dell’Università di Harvard, A New Path. Setting New Professional Directions, che 
aiuta le partecipanti a focalizzare il futuro percorso di carriera, stringere contatti 
col mondo del lavoro, oltre ad offrire lezioni di finanza, marketing, leadership, 
strategia e impresa. Per farci un’idea, le partecipanti provengono principalmente 
dal settore delle professioni (30%), della finanza (14%) e del non profit (14%). 
I Reeentry Programs sono anche organizzati dal governo, istituzioni non profit, 
dalle associazioni di professionisti, o proposti come moduli formativi sul mercato 
della formazione e dell’e-Learning. Come il sito iRelaunch.com. - creato da Carol 
Fishman Cohen e Vivian Steir Rabin, autrici del volume “Back on the Career 
Track” (2007) - piattaforma che funge da network per tutti, non solo donne, 
coloro che vogliono rimettersi al lavoro. Il sito offre alcuni servizi quali selezione 
delle aziende che propongono programmi di rientro; bootcamp di formazione; 
conferenze; consigli e costruzione di reti tra persone che hanno lo stesso 
obiettivo, puntando sulla condivisione del “supporto morale” e sulla necessità di 
ricostruire una rete di relazioni con finalità lavorative. 
Reintegrare la componente femminile nel mondo del lavoro è importante per la 
produttività, perché aumenta la disponibilità di capitale umano qualificato, ma è 
anche una necessità nelle condizioni economiche attuali, dove molte famiglie 
devono poter contare su due redditi. Secondo un'analisi del 2013 del Pew 
Research Center infatti nel 40% delle famiglie con figli sotto i 18 anni, le madri, 
single o sposate, rappresentano la sola o la principale fonte di reddito. 
Sicuramente si tratta di un obiettivo che richiede un cambiamento di mentalità 
per tutti: per le stesse lavoratrici, che devono superare la paura di rimettersi in 
gioco e aggiornare le proprie competenze. Ma anche per le aziende, chiamate a 
superare le riserve sulle “lavoratrici di ritorno” e ad attuare quei cambiamenti 
nell’organizzazione aziendale che favoriscono la work-life balance. Un esempio è 
il Women Affinity Network delle lavoratrici di HSBC, gruppo che unisce i 
lavoratori di una stessa azienda accumunati da un medesimo interesse o 
condizione al fine di promuovere una cultura e un ambiente aziendale che superi 
le divisioni di genere concentrandosi unicamente sulla valorizzazione del talento.  
Un esperimento interessante è l”OnRamp Fellowsip, progetto nato dall’idea di 
grandi studi legali statunitensi. Lo scopo è colmare il gap tra uomini e donne nel 
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settore delle professioni legali. Se, infatti, al momento dell’ingresso nella 
professione, il rapporto è di 50/50, solo il 16% dei soci sono donne, il che 
significa che negli anni successivi, molte si ritirano, spesso per ragioni familiari. 
Tornare al lavoro in questo caso è ancora più difficile, perché si tratta di un 
settore dove gli avanzamenti di carriera si basano sull’esperienza e sugli incarichi 
portati a termine con successo. 
OnRamp Fellowship offre agli “avvocati di ritorno” un contratto di formazione 
annuale retribuito, oltre alla possibilità di fare esperienza, stringere nuovi contatti 
e trovare nuovi clienti. I candidati sono rigorosamente selezionati in modo che 
rispondano alle aspettative degli studi legali, ai quali così facendo viene fornito un 
bacino più ampio di talenti a cui attingere. Lo stipendio annuale previsto dal 
programma è di 125.000 dollari, cioè più basso dello stipendio medio di un 
avvocato principiante (160.000 dollari), ma sicuramente degno di un rapporto di 
lavoro regolare.  

Germania e Italia: i nidi e il modello Milano 

Il diritto a un posto in asilo per ogni bambino che vive in Germania è legge in 
Germania dal 2017, e rappresenta una delle più importanti riforme sociali del 
governo Merkel. Tanto più discussa perché integrata con un altro, controverso, 
progetto, ispirato, stavolta, ai principi del welfare tradizionale: il cosiddetto 
Betreungsgeld , ossia l'assegno mensile per chi, invece dell'asilo, i bambini sceglie 
di educarli a casa. 
L’idea nasce nel 2008, quando il sindacato IG Metal per primo lanciò l'idea del 
«diritto a un posto in asilo». Mirava ad affrontare un problema strategico 
dell'industria tedesca: le poche donne che lavorano, soprattutto dopo il primo 
figlio. Se è vero che il 68% delle donne hanno un'occupazione, il 45% di queste 
però sceglie il part-time: la più alta percentuale in Europa dopo l’Olanda, e la 
natalità resta bassa: 1,37% figli per donna, rispetto alla Francia, con i suoi 1,9 figli 
per donna, o alla Danimarca, dove va al nido il 73% dei bambini, e il diritto 
all'asilo è da un decennio assorbito nelle legislazioni dei Paesi scandinavi. 
Come funziona concretamente il piano? Se il bimbo, detentore del suo nuovo 
diritto sociale, non trova posto al nido, i genitori possano fare causa al comune: 
questo poi dovrà provvedere a una sistemazione, tra pubblico e privato, entro tre 
mesi. Oppure il genitore, costretto a restare a casa con il figlio, sarà risarcito. Il 
governo federale ha investito pesantemente:  nel 2018 5,4 miliardi per nuove 
strutture, molto, quasi altrettanto, hanno speso comuni e Land. All’interno della 
dotazione finanziaria anche le risorse per l'altro pilastro della riforma, il 
Betreuungsgeld, l'assegno mensile per l'accudimento da casa.  
In Italia uno degli esperimenti più interessanti di politiche integrate per il 
contrasto della disuguaglianza di genere è la “Carta di Milano” diventata 
successivamente un Piano di Azione Territoriale adottato dall’amministrazione 
regionale lombarda e che prevede le seguenti azioni progettuali: 
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• Concessione di incentivi alle persone per il ricorso a servizi di cura e a servizi 
socio-educativi per l’infanzia; 
• Sostegno alle imprese che introducono nuove modalità di lavoro family friendly 
(es. flessibilità oraria) o nuovi interventi di welfare aziendale e interaziendale (es. 
trasporto, babysitter di emergenza, micro nido); 
• Sostegno per la promozione di azioni volte a favorire piani personalizzati di 
congedo di maternità-paternità/ parentali alle lavoratrici madri/lavoratori padri; 
• Concessione di incentivi diretti alle persone e alle imprese per attività 
sperimentali che rispondano ad esigenze di conciliazione dei lavoratori/trici e 
delle famiglie; 
• Aggiornamento e orientamento per favorire l’occupazione nei servizi legati 

alla conciliazione famiglia – lavoro. 
L’esperienza della giunta regionale lombarda segue la Carta di Milano per i diritti 
delle donne ed è il primo tentativo di politiche di sistema territoriali e comunali 
che segue un impianto “olistico” simile a quello della legge 68 sullo svantaggio. 
La carta è diventata un atto dell’ANCI e sottoscritta dai principali comuni italiani 
(Il testo integrale della delibera sul sito https://secondowelfare.it/edt/file/
DGR_X_1081.pdf) 
Nel testo della delibera emerge il tentativo di tenere insieme processi culturali, 
meccanismi di attribuzione di valore e dinamiche economiche e sociali, nel 
quadro delle trasformazioni dei processi e delle innovazioni tecnologiche in 
corso. 

Pagina  66

https://secondowelfare.it/edt/file/DGR_X_1081.pdf
https://secondowelfare.it/edt/file/DGR_X_1081.pdf


APPENDICE

Sintesi dal Report dell’ISTAT “Livelli di istruzione e ritorni 
occupazionali. Anno 2019”.  Roma, 22 luglio 2020  

Nel Mezzogiorno l’istruzione è scarsa ma premia sempre 
La popolazione residente nel Mezzogiorno è meno istruita rispetto a quella nel Centro-
nord: poco più della metà degli adulti ha conseguito almeno il diploma di scuola 
secondaria superiore e nemmeno uno su sei ha raggiunto un titolo terziario (al Centro 
oltre i due terzi è almeno diplomato e quasi uno su quattro ha conseguito la laurea). Le 
differenze territoriali nei livelli di istruzione permangono, indipendentemente dal genere. 
Nel Mezzogiorno, i vantaggi occupazionali dell’istruzione sono maggiori rispetto al 
Centro-nord; in particolare le donne residenti nel Mezzogiorno che raggiungono un 
titolo terziario aumentano considerevolmente la loro partecipazione al mercato del 
lavoro e riducono il divario con gli uomini e con le donne del Centro-nord. 
Ciononostante, i tassi di occupazione nel Mezzogiorno restano molto più bassi che nel 
resto del Paese e quelli di disoccupazione molto più alti, anche tra chi ha un titolo di 
studio elevato. 

Mercato del lavoro: ancora troppo forte lo svantaggio femminile 
Nonostante i livelli di istruzione delle donne siano più elevati, il tasso di occupazione 
femminile è molto più basso di quello maschile (56,1% contro 76,8%) evidenziando un 
divario di genere più marcato rispetto alla media Ue e agli altri grandi Paesi europei. Lo 
svantaggio delle donne si riduce tuttavia all’aumentare del livello di istruzione: il 
differenziale, che tra coloro che hanno un titolo secondario inferiore è pari a 31,7 punti, 
scende a 20,2 punti tra i diplomati e raggiunge gli 8,2 punti tra i laureati. 
Le donne in possesso di un diploma hanno un tasso di occupazione di 25 punti superiore 
a quello delle coetanee con basso livello di istruzione (un vantaggio doppio rispetto agli 
uomini) e la differenza tra laurea e diploma è  di 16,6 punti (scarto di oltre tre volte 
superiore a quello maschile). 
Sui “premi” occupazionali incide sia la maggiore spendibilità nel mercato del lavoro dei 
titoli di studio più alti (tra i 25-64enni, il tasso di disoccupazione per chi ha un basso 
titolo di studio è più che doppio rispetto a chi ha la laurea), sia il maggiore interesse alla 
partecipazione al mercato del lavoro (il tasso di inattività è circa tre volte più alto). 

Abbandono scolastico e lavoro: forti i divari di genere e territoriali 
Le giovani donne sono meno frequentemente coinvolte nel fenomeno dell’abbandono 
scolastico precoce rispetto ai coetanei (rispettivamente 11,5% e 15,4%, nel 2019). 
Tuttavia, il tasso di occupazione delle giovani che hanno abbandonato gli studi è solo del 
26,1%, mentre sale al 41,8% tra i ragazzi. Il vantaggio femminile, in termini di minori 
abbandoni scolastici precoci, viene dunque meno quando si confronta la quota di chi, 
avendo abbandonato gli studi, è comunque riuscito a inserirsi nel mondo del lavoro. 
I divari territoriali rispetto al fenomeno degli ELET sono molto ampi e persistenti: nel 
2019, l’abbandono degli studi prima del completamento del sistema secondario superiore 
o della formazione professionale è  del 18,2% nel Mezzogiorno (-0,6 punti), 10,5% nel 
Nord (-1,6 punti) e 10,9% nel Centro (+0,2 punti). Alla più elevata incidenza di giovani 
che abbandonano precocemente gli studi, nel Mezzogiorno si associa il più basso tasso di 
occupazione degli stessi (22,7%); valore marcatamente inferiore a quello del Nord e del 
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Centro (49,5% e 46,9%), dove il mancato proseguimento degli studi si accompagna a un 
numero decisamente più consistente di giovani occupati. 
L’uscita precoce dagli studi è  molto più frequente tra i giovani stranieri: 36,5% contro 
11,3% degli italiani. Alla più alta quota di giovani stranieri che abbandonano 
precocemente gli studi, si associa tuttavia un più elevato tasso di occupazione (44,1% 
contro 32,7%). 

Poco il lavoro per chi ha bassa istruzione 
La mancanza di opportunità educative riduce la probabilità che da adulto riesca a 
sottrarsi a una condizione di disagio economico, poiché una bassa istruzione implica una 
maggiore difficoltà di inserimento nel mercato del lavoro. Confrontando la condizione 
occupazionale dei giovani ELET con i coetanei che hanno abbandonato i percorsi di 
istruzione e formazione dopo aver raggiunto il titolo secondario superiore, si osserva che 
oltre la metà di questi ultimi (53,6%) è  occupato già dopo pochi anni dall’uscita dagli 
studi, contro appena un terzo degli ELET (35,4%). Peraltro, il basso tasso di 
occupazione degli ELET non deriva da uno scarso interesse a entrare nel mondo del 
lavoro, ma dalla reale difficoltà a trovare un’occupazione; il tasso di mancata 
partecipazione, cioè la quota di non occupati tra quanti sono disponibili a lavorare è 
infatti significativamente maggiore tra gli ELET (56,2%) rispetto ai diplomati (38,9%). 

Ricerca del lavoro poco attiva ma restano scarse le possibilità 
Nonostante in Italia e in particolare in alcune aree del paese, anche dopo pochi anni 
dall’uscita dagli studi, la ricerca di lavoro sia spesso poco attiva, in termini di numero e 
frequenza delle azioni di ricerca, l’attachment al mercato del lavoro è  comunque 
presente. Il tasso di mancata partecipazione (che oltre ai disoccupati tiene conto anche 
delle persone che non hanno cercato lavoro nelle ultime 4 settimane ma sarebbero 
disponibili a lavorare) raggiunge valori molto elevati e indica che dopo uno-tre anni 
dall’uscita dagli studi, il 40,1% dei diplomati e il 27,2% dei laureati disponibili a lavorare 
non è occupato. 
Il divario di genere nelle opportunità occupazionali all’uscita dal percorso di istruzione e 
formazione si riduce molto quando si passa dal diploma alla laurea. La differenza tra 
donne e uomini nel tasso di occupazione si riduce da -13 a -4 punti; nel tasso di 
disoccupazione da 7,6 a 1,5 punti; in quello della mancata partecipazione da 9,9 a 2,5 
punti (Figura 12). 
I differenziali tra Nord e Mezzogiorno nella transizione scuola-lavoro restano invece 
molto forti anche per i titoli di studio più elevati. Tra i laureati, il tasso di occupazione del 
Mezzogiorno è 31 punti inferiore a quello del Nord (34,5 la differenza nei diplomati); il 
tasso di disoccupazione è  23,2 punti più elevato (26,8 la differenza nei diplomati) e il 
tasso di mancata partecipazione è di 32,6 punti superiore (37,5 punti tra i diplomati). In 
particolare, nel Mezzogiorno, tra i laureati usciti uno-tre anni prima, è occupato meno di 
uno su due (46,1%), il tasso di disoccupazione raggiunge il 32,9% e circa uno su due, tra 
quelli usciti dagli studi e disponibili a lavorare, non è  occupato. La struttura produttiva 
del Mezzogiorno appare incapace di assorbire anche l’offerta di lavoro più qualificata 
nonostante la quota di laureati in quest’area del Paese sia, peraltro, molto contenuta. 
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APPENDICE 

Stralcio del testo integrale dell’Audizione dell’Istituto nazionale di 
statistica (Linda Laura Sabbadini. Direttore della Direzione centrale per 
gli studi e la valorizzazione tematica nell'area delle statistiche sociali e 
demografiche Pubblicazioni ISTAT) 

Differenze di genere nella transizione al lavoro di laureati e dottorati 
Le analisi – declinate per genere – sui livelli di istruzione raggiunti e la successiva 
transizione scuola-lavoro, ben rappresentano lo scarso utilizzo del capitale umano in 
Italia particolarmente marcato per la componente femminile. Le giovani donne hanno 
livelli di istruzione più elevati rispetto ai loro pari uomini tuttavia si registrano grandi 
differenziali, a loro sfavore, nei tassi di occupazione all’uscita dagli studi. 
In Italia, circa 1 giovane tra i 25 e i 34 anni su 100 ha conseguito un titolo di dottorato. 
In Europa i valori oscillano tra il 2,3 di Danimarca e Germania e lo 0,2 di Malta. Come 
per la laurea, nel nostro Paese, il divario di genere è  a favore delle donne che 
rappresentano circa il 54% dei dottori di ricerca, questo risultato è condiviso con pochi 
paesi (Slovenia, Slovacchia, Spagna, Lettonia e Cipro). 
I dottori di ricerca mostrano livelli occupazionali particolarmente alti. Nel 2018, a sei 
anni dal conseguimento del titolo, lavora il 93,8% dei dottori di ricerca. Il divario di 
genere è  di 3,1 punti percentuali, in diminuzione rispetto ai 4,9 punti percentuali 
riscontrati per le coorti osservate nel 2010. Il 21,3% dei dottori ha iniziato l’attuale lavoro 
prima del titolo (era il 30,6% per la coorte 2008). Il cammino di avvicinamento verso il 
lavoro osservato nel 2018 è  leggermente più lento per le donne che per gli uomini: lo 
scatto più rilevante in termini di punti percentuali nei tassi di occupazione si rileva tra il 
quarto e il quinto anno per entrambi i gruppi; tuttavia per le donne quello scatto è il più 
intenso (19,6 PP contro i 15,5 PP degli uomini), mentre per gli uomini la crescita è più 
intensa di quella delle donne in quasi tutti i periodi precedenti. Anche per i dottori di 
ricerca donne si conferma un inquadramento occupazionale caratterizzato da maggiore 
precarietà. Fatte 100 le donne nella coorte di dottorati nel 2012, il 41,6% ha stipulato un 
contratto a tempo determinato, il 22,2 svolge un lavoro di collaborazione, il 15,2 riceve 
un assegno di ricerca o una borsa di studio, mentre la composizione per i dottori maschi 
è rispettivamente 48,9%, 18,5 e 12,6. 
Differenze di genere si rilevano anche nelle mansioni svolte al lavoro e nei settori di 
inserimento lavorativo. Solo il 65,7% delle donne svolge mansioni di ricerca e sviluppo 
contro il 74,4% degli uomini. I settori di occupazione vedono le donne maggiormente 
inserite in quelli di istruzione non universitaria (21,3% contro 12,3%), e gli uomini di più 
in quella universitaria (26,2% contro il 22,1%). Un altro settore importante di 
inserimento lavorativo delle donne è  quello della PA e della sanità (19,0% delle donne 
contro il 15,3% degli uomini). Il divario di genere è  più ampio nel settore agricoltura e 
industria (18,4 pp) e in quello delle attività professionali (10,6 pp). 
Per i dottori di ricerca si riscontra un divario di genere nel livello di reddito netto mensile 
percepito a sei anni dal conseguimento del titolo: le donne guadagnano 1610 euro 
mentre gli uomini arrivano a 1983 con un divario medio di 373 euro. 
L’indagine sull’Inserimento professionale dei laureati mostra come per le donne sia più 
complesso trovare una collocazione sul mercato del lavoro adeguata al percorso di 
istruzione seguito. Le laureate di primo livello, occupate a quattro anni dal 
conseguimento del titolo, svolgono una professione consona al loro livello di istruzione 
nel 67% dei casi. Nel caso dei laureati di primo livello la stessa percentuale supera il 79%. 
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Le professioni impiegatizie e quelle addette alle vendite e ai servizi rappresentano lo 
sbocco per il 31,4% delle laureate di primo livello che lavorano, quasi il doppio della 
stessa percentuale relativa ai laureati. La distribuzione per professione è  invece più 
bilanciata nel caso dei laureati di secondo livello, per i quali si considera adeguata una 
professione dirigenziale, imprenditoriale o di elevata specializzazione: in questo caso le 
giovani laureate distano meno di 2 punti percentuali dai colleghi di sesso maschile. 
Così come rilevato per i dottori di ricerca, esiste anche per i laureati un divario di genere 
nel livello di reddito netto mensile a tre anni da conseguimento del titolo e si quantifica 
in 233 euro nel caso dei laureati di primo livello e in 275 euro per quelli di secondo 
livello; su tale differenza influisce la diversa incidenza di lavoro part-time, che riguarda 
una quota di laureate pari a più del doppio dei laureati (33,5% nel caso delle laureate di 
primo livello e 25,2% nel caso delle laureate di secondo livello). Se calcolato sui lavoratori 
a tempo pieno, il divario retributivo si dimezza nel caso dei laureati di primo livello e si 
riduce a 217 euro nel caso dei laureati di secondo livello. 

La qualità del lavoro delle donne in peggioramento 
Il periodo della crisi si è  accompagnato ad un peggioramento della qualità del lavoro 
delle donne. Il peggioramento si è evidenziato nella precarietà, nella crescita del part time 
involontario, nella crescita del fenomeno della sovraistruzione. 
La percentuale di donne che lavorano a tempo determinato ha raggiunto nella media dei 
primi tre trimestri 2019 il 17,3%. 
Le donne in part time sono ormai un terzo (32,8% nella media dei primi tre trimestri 
2019) contro l’8,7% degli uomini. L’incidenza delle occupate part time è più elevata tra le 
più giovani (35,1% fino a 34 anni) e cresce al diminuire del titolo di studio (42,6% fino 
alla licenza media e 22,5% tra le laureate). I comparti in cui il part time è  più diffuso 
sono gli alberghi e ristoranti (47,3%) e i servizi alle famiglie (58,4%); mentre le 
professioni in cui si segnalano le maggiori incidenze di part time sono quelle non 
qualificate e quelle svolte nelle attività commerciali e nei servizi. l part time non è 
cresciuto come strumento di conciliazione dei tempi di vita, ma fondamentalmente nella 
sua componente involontaria che ha superato il 60% del totale in t1-t3 2019 contro il 
34,9 dello stesso periodo del 2007). L’incidenza del part time involontario è più elevata 
tra le giovani 15-34 anni e al diminuire del titolo di studio. È  diffuso soprattutto negli 
alberghi e ristoranti, nella grande distribuzione e nei servizi alle imprese e alle famiglie. Il 
part time è sempre più uno strumento utilizzato per la flessibilità dal lato delle imprese 
piuttosto che dal lato delle persone e delle loro esigenze di conciliazione dei tempi di 
vita. Il forte incremento del part time ha investito anche il lavoro a termine, tanto che 
nella media dei primi tre trimestri 2019 il 43,5% delle lavoratrici a tempo determinato ha 
un lavoro part time, sperimentando così una condizione di doppia vulnerabilità, 
soprattutto se si considera che nello 82,1% dei casi il part time è di tipo involontario (era 
il 64,0% in t1-t3 2008). 
La sovraistruzione, misurata come percentuale di occupati che possiedono un titolo di 
studio superiore a quello che serve per svolgere quella professione sul totale degli 
occupati, cresce per entrambi i generi ma nonostante titoli di studio più elevati le donne 
incontrano maggiori difficoltà a trovare un lavoro adeguato al titolo di studio conseguito. 
La situazione è  particolarmente critica per le laureate (35,2% nella media dei primi tre 
trimestri 2019) e per le giovani fino a 34 anni (42,0%). 
È maggiore tra le donne anche la quota di dipendenti con bassa paga (9,5% contro 5,8% 
in t1-t3 2019), ossia con una retribuzione oraria inferiore a 2/3 di quella mediana, 
soprattutto nel commercio, nella ristorazione e nei servizi alle famiglie. La bassa paga 
riguarda quasi il 16%  
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delle giovani fino a 34 anni, e quasi il 17% di quelle con al massimo la licenza media 
inferiore. 

Divari retributivi e di reddito 
Minore accesso alle figure apicali, maggiore diffusione di lavori part-time e carriere 
discontinue sono i fattori che assieme ad una diversa struttura per età determinano i 
differenziali di genere nei redditi da lavoro. 
A livello europeo è possibile confrontare i divari salariale di genere attraverso il Gender 
pay gap, un indicatore calcolato, secondo le definizioni internazionali, come differenza 
percentuale tra la retribuzione lorda oraria delle femmine rapportata a quella maschile. 
Nel 2017 il GPG calcolato per l’Ue a 28 segnalava che le retribuzioni femminili erano in 
media del 16,0% inferiori a quelli degli uomini. Tra gli Stati membri c’è un’elevata 
eterogeneità: si passa dal 3,5% in Romania al 25,6% in Estonia. L’Italia è uno dei paesi 
con GPG più basso, pari nel 2017 a 5%. 
Il dato europeo riguarda le unità economiche private e pubbliche (imprese ed istituzioni 
pubbliche) con almeno 10 dipendenti. Di conseguenza il basso livello del GPG italiano è 
spiegato anche dall’effetto composizione tra il comparto pubblico e quello privato. Nel 
primo il GPG è  molto basso (4,1%) a seguito dell’elevato tasso di femminilizzazione e 
della maggiore concentrazione di donne con alto titolo di studio e retribuzione oraria. 
Nel settore privato, invece, il GPG è  sensibilmente maggiore (20,7%) e in linea con gli 
altri paesi europei. Questa apparente omogeneità con il resto dell’Europa in realtà 
maschera un effetto dovuto alla differenza di partecipazione femminile e di tassi di 
occupazione per titolo di studio. In Italia le donne con basso titolo di studio riescono, 
infatti, ad entrare sul mercato del lavoro in proporzioni molto più basse e questo si 
riflette in un gender pay gap più basso. 
Guardando ai redditi complessivi guadagnati, nel 2017 quelli delle donne sono in media 
del 25% inferiore a quelli dei maschi (15.373 euro rispetto a 20.453 euro); tale differenza 
è diminuita dal 2008, quando era del 28%. Il divario di genere è più basso per i redditi 
dei dipendenti: il 24% contro il 30% nel caso di occupazione autonoma; le donne 
percettrici di redditi da lavoro autonomo sono comunque il 40% degli uomini. I divari 
sono più ampio nelle fasce di età over 45 (28,5 tra i 45 e i 54 anni e 26,1 per i percettori 
over 55), per le laureate, che guadagnano quasi un terzo in meo dei laureati (20.172 
contro 29.698), e nelle regioni del Nord (27,5% al Nord-ovest e 28,3% al Nord-est). Nei 
redditi da lavoro autonomo queste considerazioni rimangono altrettanto valide ma i gap 
risultano maggiori. 

La conciliazione dei tempi di vita è ancora una forte criticità 
La presenza di figli rappresenta una forte criticità in termini di tassi di occupazione 
femminili. 
L’11,1% delle donne che ha avuto almeno un figlio nella vita non ha mai lavorato per 
prendersi cura dei figli, un valore decisamente superiore alla media europea (3,7%). Nel 
Mezzogiorno si arriva a una donna su cinque In questa stessa area del Paese si registra 
anche la quota più alta di donne che dichiarano di non lavorare anche per altri motivi 
(12,1% rispetto al 6,3% della media italiana e al 4,2% della media europea). 
La partecipazione delle donne al mondo del lavoro è  molto legata ai carichi familiari, il 
tasso di occupazione delle madri è più basso di quello delle donne senza figli. Nel 2018 
aumenta lo svantaggio delle donne (da 25 a 49 anni) con figli in età prescolare rispetto 
alle donne senza figli. Il rapporto tra i tassi di occupazione dei due gruppi è pari a 73,8 e 
si è ridotto rispetto al 2017 di 1,7 punti percentuali. Questo vuol dire che il tasso di 
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occupazione delle madri è  più basso del 26% di quelle delle donne senza figli. Se 
confrontato con il 2015, anno in cui si è  registrato il più alto valore del decennio, la 
riduzione è  di 4 punti percentuali. Le giovani donne con figli piccoli sono le più 
penalizzate (-2,1 punti percentuali rispetto al 2017). 
Il livello di istruzione ha un forte impatto nella mancata partecipazione delle donne con 
responsabilità familiari, con il gap rispetto alle donne senza figli che si riduce al crescere 
del titolo di studio; il rapporto tra i due tassi sale dal 53,8% per le donne con al massimo 
la licenza media, al 72,6% per le diplomate, fino ad arrivare al90,2% per le laureate. 
Si delinea dunque un quadro molto eterogeneo con il tasso di occupazione delle donne 
25-49 anni con figli che varia da un minimo di 17,1% delle madri del Mezzogiorno con 
basso titolo di studio a un massimo di 81,4% delle madri laureate che vivono al Nord. 
La conciliazione dei tempi di lavoro con quelli di vita familiare risulta difficile per più di 
un terzo degli occupati (35,1%) che hanno responsabilità di cura nei confronti di figli. 
Quasi la stessa proporzione di padri e madri di bambini sotto i 15 anni ha dichiarato che 
c’è almeno un aspetto nell’attuale lavoro che rende difficile conciliare la vita familiare e 
quella professionale (34,6% e 35,9%, rispettivamente) in particolare quando i figli sono 
più di uno (36,8% dei genitori) o in età prescolare (37,8%). 
Se padri e madri occupati riportano problemi di conciliazione in ugual misura, sono 
soprattutto le donne ad aver modificato qualche aspetto della propria attività lavorativa 
per meglio combinare il lavoro con le esigenze di cura dei figli. Le principali modifiche 
apportate riguardano la riduzione o il cambiamento dell’orario di lavoro: il 38,3% delle 
madri occupate ha dichiarato di aver apportato almeno una modifica, contro l’11,9% dei 
padri occupati. Percentuale che per le madri occupate di bambini tra 0 e 2 anni sale al 
44,9%, mentre per i padri con figli nella stessa classe di età è di poco inferiore al 13%. 
La nascita dei figli comporta anche interruzione nell’attività lavorativa delle donne. 
Considerando le donne non nubili di 25 anni e più emerge che la quota di donne che 
hanno interrotto il lavoro in seguito alla nascita dei figli è pari all’11% nel caso ne abbia 
avuto uno solo, al 17% nel caso ne abbia avuti 2 e al 19% nel caso ne abbia avuti 3 o più. 
L’analisi per classi di età mette in luce come la decisione di interrompere il lavoro 
riguardi sia le giovani sia le più anziane, con percentuali in alcuni casi più alte per le 
giovani. Ciò significa che le difficoltà di conciliazione dei tempi di vita non diminuiscono 
particolarmente nel tempo. D’altro canto la disparità di genere riguarda anche la 
condivisione dei carichi familiari. Persiste, infatti, la tradizionale asimmetria nella 
ripartizione del lavoro familiare, sebbene in diminuzione. La percentuale del carico di 
lavoro familiare svolto dalla donna (25-44 anni) sul totale del carico di lavoro familiare 
della coppia, in cui entrambi i componenti sono occupati, diminuisce dal 71,9% del 
2008- 2009 al 67% nel 2013-2014 (ultimo dato disponibile). Peraltro, le donne 
presentano anche una maggiore quota di sovraccarico tra impegni lavorativi e familiari: 
più della metà delle donne occupate (54,1%) svolge oltre 60 ore settimanali di lavoro 
retribuito e/o familiare (46,6% gli uomini). 
I nonni e in particolare le nonne sono il pilastro del supporto alle lavoratrici madri con 
figli fino a 10 anni. Nei casi in cui entrambi i genitori sono occupati, se ne prendono cura 
nel 60,4% dei casi quando il bimbo più piccolo a fino a 2 anni, nel 61,3% quando ha da 3 
a 5 anni e nel 47,1% se più grande. Valori che superano il 65% nel caso del Mezzogiorno. 
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