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Premessa 

 
La legge n. 125/91 e ss.mm. è volta a realizzare “l'uguaglianza 

sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante 
l'adozione di misure, denominate azioni positive, volte a 
rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione 
delle pari opportunità”. 

In tale contesto, l'art. 9 (ora art. 46, d.lgs. 198/06) impone alle 
imprese con più di 100 dipendenti di predisporre un “Rapporto 
biennale sulla situazione del personale”, che indichi con dati 
disaggregati per sesso, la situazione occupazionale dei lavoratori e 
delle lavoratrici in relazione allo stato delle assunzioni, dei livelli 
di inquadramento e retributivi, della formazione e della 
promozione professionale, dei licenziamenti e di altre forme di 
cessazione del rapporto di lavoro. 

Il Rapporto costituisce, dunque, uno strumento strategico di 
antidiscriminazione, volto com'è, su un versante, ad evidenziare 
situazioni di disparità di genere - segnatamente fenomeni di 
segregazione orizzontale e/o verticale - e, su altro versante, a 
favorire la messa in campo di azioni ed interventi atti a 
ripristinare l'uguaglianza sostanziale fra lavoratori e lavoratrici, da 
tempo sollecitata anche dall'Unione Europea. 

Il presente volume si pone l'obiettivo di rappresentare, 
attraverso l'esame dei Rapporti relativi al biennio 2006/2007, la 
situazione occupazionale trentina in termini di parità di genere, 
evidenziando come nella Provincia Autonoma di Trento le 
Aziende abbiano mostrato, nel periodo citato, maggior attenzione 
rispetto al passato nella compilazione del Rapporto, con l'invio di 
160 Rilevazioni su un totale di 226 aziende medio-grandi 
considerate, per un totale di 67.621 lavoratori/trici, e consentendo 
ai soggetti destinatari in primo luogo, Organizzazioni Sindacali, 
Consigliera di Parità ed Ispettori del Lavoro, di proporre nuove 
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iniziative volte a favorire il riequilibrio di fenomeni di 
sottorappresentazione maschile o femminile. 

Il volume si pone in linea di continuità con la “Guida alla 
Compilazione” edita dalla Consigliera di Parità in collaborazione 
con l'Agenzia del Lavoro, Osservatorio del Mercato del Lavoro, 
nel 2007, e volta a favorire la comprensione e l'identificazione dei 
dati e del contenuto di ciascuna Tabella del Rapporto, ma ne 
rappresenta un'utile ed interessante “evoluzione” anche per il fatto 
che include, nella sua parte finale, una serie di significative 
testimonianze di “politiche di genere” adottate dalle aziende più 
sensibili ed impegnate nel pieno rispetto dei principi di parità e 
pari opportunità. 

Un grazie particolare, dunque, all'Agenzia del Lavoro, 
Osservatorio Mercato del Lavoro, per l'elaborazione di questo 
strumento che permette di effettuare importanti considerazioni 
sulle situazioni di sottorappresentazione di genere e favorisce 
l'indagine sulle ragioni che le hanno determinate e la messa in atto 
di approcci e pratiche antidiscriminatorie. 

 
 

Eleonora Stenico 
Consigliera di Parità della 

Provincia Autonoma di Trento 
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1. Introduzione 

Per le aziende che superano la soglia dei 100 dipendenti l’art.9 
della legge 125/91 come modificato dall’art.46 del decreto 
legislativo 198/2006 prevede l’obbligo di redigere un modello di 
rilevazione dei dati articolato per genere. Con la compilazione di 
questo modello le aziende devono dar conto della loro struttura 
occupazionale, sia in termini di stock (consistenza degli organici a 
fine anno) che in termini di flussi.  

L’obiettivo del monitoraggio - che è richiesto con cadenza 
biennale - è quello di acquisire informazioni utili a valutare la 
presenza di profili di segregazione orizzontale e verticale delle 
posizioni di lavoro relativamente al sesso per rimarcare, 
guardando alle dimensioni di stock, nel primo caso, le condizioni 
di un’eventuale differente concentrazione dell’occupazione 
maschile e femminile nei diversi settori e/o nelle diverse classi di 
attività; e, nel secondo, la distribuzione dell’occupazione per 
genere relativamente alle posizioni professionali e alle qualifiche.  

Il modello impone alle aziende di fornire altresì una serie di 
informazioni relativamente alle dinamiche di flusso, vale a dire, 
sempre per genere, informazioni sulle entrate e sulle uscite e le 
motivazioni che hanno determinato i flussi dell’una e dell’altra 
variabile, sui cambiamenti delle tipologie contrattuali che 
intercorrono nel biennio, sui passaggi da lavoro a tempo pieno a 
lavoro a tempo parziale e viceversa. Formazione erogata e 
soggetti coinvolti per sesso sono un altro degli item considerati e 
di cui è possibile dar conto grazie a questo obbligo di legge, 
mentre un ulteriore importante aspetto oggetto del monitoraggio è 
quello relativo ai profili retributivi ma la qualità delle 
informazioni comunicate in questo caso è sempre stata tale da 
rendere inopportuno dare evidenza ai risultati che sono 
comunicati in maniera parziale e incompleta da molte delle 
aziende coinvolte. 
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I rapporti biennali di cui diamo evidenza in questa 
pubblicazione sono quelli che si riferiscono al periodo 2006/2007 
e per i quali le aziende sono state sollecitate a fornire i relativi 
prospetti entro la scadenza del 30 aprile 2008. Vale ricordare che 
l’acquisizione definitiva della banca dati ha comportato una 
consistente attività di sollecito degli invii o il recupero di 
informazioni incomplete o del tutto mancanti.  

Nel corso del 2009 sono state pertanto effettuate le operazioni 
di verifica ed elaborazione, a cui si è aggiunto un importante dato 
di novità che caratterizza la presentazione dei risultati di questo 
biennio. E’ relativo alla sezione finale, laddove a completamento 
delle evidenze statistiche riferibili ai moduli, si riportano alcune 
testimonianze fornite nel corso del 2010 da un certo numero di 
aziende che volontariamente si sono candidate a esplicitare le 
ragioni della politica di genere adottata nel periodo. Si coglie 
evidentemente l’occasione per ringraziarle della disponibilità 
dimostrata. 

Da un diverso punto di vista un altro dato di novità si associa 
alla presentazione di questa analisi. Il nuovo formato della 
pubblicazione che nelle nostre intenzioni dovrebbe risultare più 
snella e perciò maggiormente fruibile e più adatta ad una 
presentazione ricorrente di dati. E’ nostra intenzione da qui in 
avanti farvi riferimento per diffondere in modo capillare i risultati 
dei rapporti forniti dalle aziende e portarli all’attenzione di 
imprese e parti sociali così che possano prendere atto della 
situazione “trentina” in termini di parità e proporre iniziative atte 
a migliorare il quadro di genere nel corso del tempo.  
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2. I rapporti 2006/2007 della legge 125/91 come modificata 
dall’art. 46 del decreto legislativo 198/2006 

I rapporti pervenuti alla Consigliera di Parità della provincia di 
Trento per il biennio 2006-20071 sono un totale di 160. Il dato in 
serie storica conferma il trend crescente del numero di rapporti 
avviati e consente di compiere delle riflessioni su un aggregato 
più corposo e quindi ancora più significativo di quello relativo al 
precedente biennio. Un esito confortante che premia gli sforzi 
messi in atto per far conoscere e ricordare la norma presso le 
aziende potenziali soggetti della previsione normativa dell’art 9 
della 125/91 come modificata dall’art.46 del decreto legislativo 
198/2006. All’approssimarsi del termine infatti, la Consigliera di 
Parità ha spedito una lettera informativa e un modulo in bianco a 
tutte le aziende che potenzialmente rientravano nel campo 
normativo di riferimento per ricordare questo onere. 

L’invio ha interessato un totale di 226 aziende, dato che non 
corrisponde precisamente all’universo delle aziende con più di 
cento dipendenti2 della provincia di Trento, ma che, in assenza di 
una fonte certa più adatta allo scopo, è stato ottenuto come valore 
massimo di riferimento incrociando più archivi. 

Per individuare le ditte con più di cento dipendenti, si è preso 
come punto di partenza l’archivio delle aziende che avevano 
risposto alla precedente rilevazione rientrando nel campo di 
analisi; questi nominativi sono stati poi intersecati con quelli che 
nell’indagine sulla rilevazione di manodopera effettuata a cadenza 
annuale dell’Osservatorio del mercato del lavoro superavano la 
                                                 

1 I dati presentati nelle pagine che seguono non rispecchiano in modo 
puntuale l’occupazione maschile e femminile nelle medio-grandi aziende in 
provincia di Trento, poiché questi dati dipendono dalla effettiva presenza e 
dagli equilibri di genere nelle aziende, ma anche dal numero di rapporti 
correttamente compilati ed inviati dalle aziende stesse 

2 Non si dispone infatti allo stato attuale di un’anagrafica aggiornata 
delle ditte della provincia per numero di dipendenti. La base di riferimento 
principale per creare il data base è stata quella della Camera di commercio, 
mentre quella dell’Inps non è risultata idonea per problemi di attribuzione 
territoriale e di ricongiunzione aziendale dei versamenti retributivi.  
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soglia dei cento dipendenti. Infine, per completare eventuali 
carenze, questi indirizzi sono stati ulteriormente incrociati con 
quelli delle aziende soggette all’obbligo dell’assunzione di 
lavoratori delle categorie protette secondo il disposto della legge 
68/99. 

 
Tab. 1 – Rapporti consegnati dalle medio-grandi aziende trentine in 
ottemperanza la disposto dell'art. 9 della Legge125/91 e successive 
modifiche 
- valori assoluti e percentuali - 

Agricoltura Industria Terziario Totale

Totale occupati 311        15.056        19.537        34.904        
Tasso di feminilizzazione 64,3        25,3        55,8        42,7        

Totale occupati 368        10.330        22.643        33.341        
Tasso di feminilizzazione 28,3        23,7        53,4        43,9        

Totale occupati 419        10.256        15.827        26.502        
Tasso di feminilizzazione 28,6        21,1        52,1        39,8        

Totale occupati 404        11.778        31.224        43.406        
Tasso di feminilizzazione 57,7        18,0        54,4        44,6        

Totale occupati 186        10.091        36.415        46.692        
Tasso di feminilizzazione 22,6        21,5        61,6        52,8        

Totale occupati 298        11.655        50.032        61.985        
Tasso di feminilizzazione 41,6        19,4        62,0        53,9        

Totale occupati 194        12.386        55.041        67.621        
Tasso di feminilizzazione 22,2        18,7        62,4        54,3        

Biennio 1994/95 (n° aziende 96)

Biennio 1998/99 (n° aziende 87)

Biennio 1996/97 (n° aziende 92)

Biennio 2000/01 (n° aziende 127)

Biennio 2002/03 (n° aziende 121)

Biennio 2004/05 (n° aziende 146)

Biennio 2006/07 (n° aziende 160)

 

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Delle 226 aziende contattate, un totale di 160 (pari al 70,8%) 
hanno fornito entro la fine del 2008 altrettanti rapporti validi ai 
fini dell’applicazione dell’art. 9 della legge 125/91. Una trentina 
di aziende non hanno risposto al sollecito e le altre, pur avendo 
fatto pervenire i rispettivi rapporti, per differenti ragioni non 
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hanno potuto essere considerate ai fini dell’analisi. Un discreto 
numero, pur avendo spedito il proprio rapporto non raggiungeva 
la soglia dei 100 dipendenti, era stata oggetto - o aveva subito 
nell’arco del biennio - di una cancellazione, di una fusione, o di 
una trasformazione societaria, oppure ancora era in liquidazione. I 
rapporti non utilizzabili perché contenenti errori o parti mancanti, 
malgrado i solleciti effettuati, sono state solo tre. 

Il quadro definitivo risultante dai rapporti si riferisce pertanto 
alle 160 aziende indicate poc’anzi per un totale 67.621 occupati, 
che rappresentano poco più di un terzo (esattamente il 37,5%) 
dell’occupazione alle dipendenze della provincia di Trento 
registrata nel 2007. 

Questi rapporti rispecchiano abbastanza significativamente la 
situazione degli occupati alle dipendenze a livello provinciale. 
Occorre tenere presente infatti che il campo di applicazione 
dell’art. 9 in provincia di Trento tende per certi versi ad essere più 
limitativo a causa della maggiore diffusione di piccole e 
piccolissime imprese nella nostra provincia, ma che, dall’altro, 
risulta amplificato per l’importanza occupazionale della Pubblica 
Amministrazione in questo stesso territorio. 

La stragrande maggioranza dei soggetti lavorano nel terziario, e 
rappresentano l’81,4% degli occupati alle dipendenze3, 
configurando sottodimensionato il peso degli occupati 
nell’industria (18,3%). Questa preponderanza dei servizi, 
riconducibile soprattutto all’elevato numero di aziende pubbliche 
si riflette anche con evidenza sulle caratteristiche 
dell’occupazione, influenzando i parametri segregativi sia 
orizzontali che verticali. 

Complessivamente la presenza femminile in questa rilevazione 
mostra segni di ulteriore consolidamento, tenuto conto che si 
                                                 

3 Nel 2007 l’occupazione dipendente nel comparto terziario in 
provincia di Trento si attesta mediamente a quota 69,5% rispetto al totale 
occupati alle dipendenze, risulta pertanto una percentuale più bassa di 
quella riscontrata dall’indagine. 
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attesta a quota 54,3% a fronte di un dato nel precedente biennio 
posizionato sul 53,9%.  

 
Tab. 2 – Rapporti validi ai fini della Legge 125/91 e successive 
modifiche 
- valori assoluti e percentuali -  

Femmine

Agricoltura e pesca 194         0,3         43         

Industria 12.386         18,3         2.316         

di cui Tessile 1.035         1,5         641         

Mecc. siderurgico,e app. elettrici 4.923         7,3         726         

Terziario 55.041         81,4         34.345         

di cui Altri servizi 564         0,8         412         

Commercio e p.e. 5.415         8,0         3.342         

Credito 1.612         2,4         588         

PA 26.462         39,1         17.286         

Servizi alle imprese 3.966         5,9         1.389         

Servizi pulizia 13.382         19,8         10.964         

Trasporti 3.640         5,4         364         

Totale 67.621         100,0         36.704         

Totale
occupati

 

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

2.1. La segregazione orizzontale: un’analisi di genere attraverso i 
settori 

La legge 125/91 (e successive modifiche) si propone di 
realizzare “l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel 
lavoro, anche mediante l’adozione di misure, denominate azioni 
positive, volte a rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la 
realizzazione delle pari opportunità”.  

Risulta certamente coerente e funzionale a questo scopo 
disporre di una fotografia relativa al personale che dia conto della 
presenza femminile e degli equilibri di genere nei diversi settori 
professionali, in modo da rimuovere con delle azioni mirate gli 
eventuali squilibri che dovessero essere identificati a carico di una 



 9

delle due componenti. Come noto, infatti, le azioni potrebbero 
puntare a conseguire un migliore equilibrio tra i sessi e soprattutto 
conferire ai soggetti piena libertà di collocarsi nei diversi settori o 
professioni. 

Le evidenze che risultano dall’analisi dei rapporti riferiti al 
biennio 2006-2007 ci restituiscono delle conferme, nel senso che 
si rilevano anche in riferimento a questo periodo forti differenze 
di genere all’interno dei settori di attività.  
L’analisi per genere della struttura occupazionale nelle medio 
grandi aziende trentine rinforza infatti le considerazioni relative 
all’esistenza di una evidente segregazione orizzontale. Come si 
può notare nel grafico sotto riportato le donne sono, nella 
stragrande maggioranza, inserite nel terziario: oltre il 93% di esse 
risulta inquadrata in aziende di servizio, e per converso solo 
all’incirca il 6% lavora in aziende industriali. 

 
Graf. 1 - Maschi e femmine nei tre settori 
 - valori assoluti e percentuali -  

0,1 

6,3 

93,6 

0,5 

32,6 

66,9 
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Agricoltura
e pesca

(n.aziende 1)

Industria
(n.aziende 57)

Terziario
(n. aziende 102)

Femmine Maschi
 

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 
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La componente maschile si distribuisce invece nei settori con 
proporzioni diverse. Pur confermando ancora una scontata 
prevalenza di occupati nel terziario, (pari al 66,9%) ovvio riflesso 
della struttura occupazione provinciale, gli occupati nell’industria 
raccolgono un terzo dei maschi. 

 
Tab. 3 - Presenza femminile e maschile nei rapporti consegnati dalle 
medio grandi aziende trentine (al 31.12.2007) 
- valori assoluti e percentuali -  

Tasso
presenza
femminile

Tasso
presenza
maschile

Differenza
di genere

Agricoltura e pesca 22,2          77,8     -55,7          

Industria 18,7          81,3     -62,6          

di cui Tessile 61,9          38,1     23,9          

Mecc. siderurgico,e app. elettrici 14,7          85,3     -70,5          

Terziario 62,4          37,6     24,8          

di cui Altri servizi 73,0          27,0     46,1          

Commercio e p.e. 61,7          38,3     23,4          

Credito 36,5          63,5     -27,0          

PA 65,3          34,7     30,6          

Servizi alle imprese 35,0          65,0     -30,0          

Servizi pulizia 81,9          18,1     63,9          

Trasporti 10,0          90,0     -80,0          

Totale 54,3          45,7     8,6           

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Facendo ad esempio riferimento al tasso di femminilizzazione 
che misura per ciascun genere lo scostamento dalla soglia di 
parità fissata al 50%, si rilevano in molti contesti sistematiche 
situazioni di squilibrio, che, è bene ricordare, dipendono da 
svariate determinanti. Sono situazioni, che affondano in scelte 
organizzative dal lato della domanda di lavoro, ma anche in 
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processi di auto-selezione dell’offerta, che tende a candidarsi 
maggiormente in alcuni ambiti piuttosto che in altri4. 

 
Graf. 2 - Presenza maschile  e femminile in ciascun settore 
- valori assoluti e percentuali -  
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Guardando alla situazione settoriale non si colgono significativi 
cambiamenti rispetto alla precedente rilevazione.  

L’industria delinea ancora un’evidente situazione segregativa a 
scapito della componente femminile, con un tasso di 
femminilizzazione che permane attestato al 18,7%: su un totale di 
oltre 12.386 occupati, si contano 2.316 donne. In questo ambito 
vanno rimarcate peraltro delle significative differenze proprio a 
seconda dell’attività esercitata dall’impresa: per un verso infatti si 
conferma ancora la forte sottorappresentazione femminile 
nell’industria meccanica, dove le donne sfiorano appena il 15% 

                                                 
4 L’evidenza empirica ha ormai dimostrato l’esistenza di fenomeni 

segregativi nella struttura occupazionale. Fenomeni, che hanno alla base 
intrecci di o stereotipi culturali messi in atto dagli attori, ma anche fattori di 
tipo oggettivo e biologico. 
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del totale degli occupati, mentre dall’altro si osserva una 
situazione radicalmente differente nel tessile, dove la presenza 
rosa sfiora il 62% dell’occupazione locale.  

In agricoltura continua a rimanere molto modesta, per non dire 
irrisoria, la presenza femminile rappresentando poco di più di un 
quinto degli occupati complessivi del settore (22,2%)5. 

Radicalmente opposta la rappresentazione femminile all’interno 
del terziario: in questo settore la presenza dei due generi risulta 
nettamente a favore delle donne: appartengono al genere 
femminile oltre il 62% degli occupati nelle medio grandi aziende 
presenti in provincia di Trento (per un totale pari a 34.345 donne).  

Anche in questo ambito complessivamente “women friendly” 
permangono però delle differenze importanti in ordine alla 
presenza di maschi e femmine, con delle situazioni tra loro 
speculari rispetto alla presenza femminile. 

Il contesto di attività dove la prevalenza femminile prevale 
maggiormente si conferma quello dei servizi di pulizia: a fine 
2007 su 13.382 occupati, la stragrande maggioranza (10.964) 
appartiene infatti al genere femminile. Va riconosciuto che si 
tratta di un contesto professionale che offre uno sbocco lavorativo 
a persone disoccupate senza grandi prospettive, che sovente sono 
portatrici di un limitato livello di qualificazione professionale, 
con bassi titoli di studio o con titoli non riconosciuti nel nostro 
Paese. A queste posizioni lavorative corrisponde in molti casi uno 
svantaggio riguardo a svariati aspetti6, che finiscono con il 
configurare queste attività come scarsamente appetibili 
dall’offerta di lavoro.  

Sebbene molto differente da quello appena considerato, un 
ulteriore contesto settoriale dove il segno della segregazione 
orizzontale risulta nettissimo è quello della Pubblica 
Amministrazione: la componente femminile si attesta a quota 

                                                 
5 Per correttezza è peraltro opportuno sottolineare come questo dato 

rappresenti una sola realtà aziendale. 
6 Regimi di orario, prestazioni, retribuzioni e possibilità di carriera. 
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65,3%, un dato che si configura ancora maggiore a quello riferito 
nel 2005 in occasione della precedente rilevazione. Le donne in 
questo comparto sono davvero numerose, esattamente 17.286, su 
un totale di 26.462 occupati. E ciò è frutto della maggiore 
attrazione esercitata sulla componente femminile da condizioni di 
lavoro più family friendly che in altri settori. A tutto questo va 
aggiunto che i meccanismi del concorso pubblico risultano 
neutrali rispetto al genere. Dall’altro lato l’attrattività esercitata 
dal mercato del lavoro privato è stata per lungo tempo ben più 
forte per i maschi che non per le femmine, determinando una 
sorta di selezione di genere in entrata. 

Vale forse sottolineare come i livelli di concentrazione 
femminile riscontrati a carico delle due attività rispecchino 
segmenti di offerta e situazioni lavorative radicalmente differenti 
per livello scolastico e formativo, condizioni cui consegue anche 
un sistema decisamente più garantistico. In seguito, l’analisi della 
segregazione verticale evidenzierà tuttavia il perdurare di 
situazioni segregative anche nel settore pubblico in termini di 
progressione di carriera e di accesso ai ruoli apicali, lasciando 
trasparire spazi di miglioramento anche in questo contesto già di 
per sé privilegiato rispetto a molti altri. 

Infine, rimanendo nell’ambito dei servizi, tra le attività con una 
presenza rosa al di sopra del valore medio va menzionato il 
commercio e i pubblici esercizi dove al 31 dicembre 2007 
risultano occupate oltre 3.300 donne. Pur con le dovute eccezioni, 
molte di queste donne svolgono mansioni a basso livello di 
specializzazione, in cui la presenza e l’aspetto fisico costituiscono 
requisiti fondamentali. Doti che ovviamente tendono a 
modificarsi al passare dell’età, rischiando di insidiare la sicurezza 
lavorativa. Se a questo si aggiunge poi la questione degli orari 
spesso non conciabili con le necessità di cura della propria 
famiglia, si comprende come tale ambito lavorativo risulti 
importante per le occasioni di lavoro offerte, ma anche oggetto di 
potenziali azioni di miglioramento sul versante conciliativo e 
garantistico. 
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Per converso alcune realtà confermano una sotto-
rappresentazione femminile che tende a persistere nel tempo con 
pochi scostamenti in termini di progresso verso la parità. 

Resta nettissima e peraltro facilmente comprensibile alla luce 
delle condizioni di lavoro tipiche del settore, la segregazione 
orizzontale nei trasporti, un comparto in cui la percentuale di 
donne si posiziona al 10%: le donne presenti nelle medio grandi 
aziende trentine risultano in tutto 364 su un insieme di 3.640 
occupati. La rappresentazione femminile rimane pertanto 
grossomodo attestata sui livelli modesti della precedente 
rilevazione, esito forse parzialmente riconducibile ad orari 
condizioni stressanti tipici di questo comparto. In questa attività 
rientrano anche alcune aziende operanti nel sistema funiviario, 
che rimandano una situazione di forte differenza tra i due generi, 
una disparità facilmente spiegabile con la forza e la resistenza 
richiesta per la lavorare sugli impianti di risalita oltreché per le 
spesso avverse condizioni atmosferiche. 

Nella rilevazione riferita al biennio 2006/2007 il credito 
evidenzia qualche timido progresso sul versante della parità di 
genere rispetto alla precedente rilevazione, restando ancora 
tuttavia decisamente maggioritaria la presenza maschile (63,5%). 
Per quanto limitati, questi cambiamenti risultano importanti anche 
in ragione dei percorsi di studio ad alta qualificazione frequentati 
dalle nuove leve che si stanno accostando al mondo del lavoro. 

Anche l’attività dei servizi alle imprese, che si compone di 
attività molto differenti tra loro, presenta un tasso di 
femminilizzazione piuttosto contenuto (35,0%), vale a dire che la 
componente femminile si attesta ad un livello significativamente 
inferiore a quello della componente maschile. Si tratta, come 
abbiamo detto, di un comparto piuttosto eterogeneo in cui 
convivono attività di servizio alle imprese legate alla gestione e 
all’amministrazione con attività di tipo più tecnico come quelle di 
distribuzione dei servizi di telefonia o dei servizi di energia e di 
assicurazione o, ancora, di sistemazione del verde. Analizzando 
nel dettaglio la situazione di parità dentro le aziende di questo 
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comparto si nota che la presenza femminile sembra essere meno 
diffusa soprattutto laddove il contenuto delle prestazioni richiama 
competenze più tecniche.  

2.2. Anche nelle medio grandi aziende le donne sembrano ancora 
lontane dal potere 

Le considerazioni svolte circa la presenza femminile all’interno 
dei diversi settori, che danno evidenza ad eventuali segnali di 
segregazione orizzontale esistenti nelle medio grandi aziende, 
vanno arricchite con degli affondi in merito alle qualifiche e alle 
differenti posizioni occupate da maschi e femmine negli organici 
aziendali. E’ purtroppo risaputo che il recente ingresso delle 
donne nel lavoro è stato conquistato pagando un elevato prezzo in 
termini di esclusione dal potere: ci riserviamo pertanto di 
verificare proprio questa ipotesi attraverso l’esame dei rapporti 
relativi al biennio 2006-2007 previsti dalla legge 125/917. 

                                                 
7 Come sappiamo la componente femminile rappresenta un potenziale 

di lavoro qualificato per l’economia. Le donne infatti già nel 2008 hanno 
superato i maschi nell’istruzione: la percentuale di laureate in Trentino è 
salita al 13,7%, a fronte di una percentuale per i maschi pari al 12,3%. E’ 
una situazione legata a fattori culturali, ma anche a scelte ed orientamenti 
scolastici. In verità i dati confermano come maschi e femmine continuino, 
seppur con qualche recente tendenza al cambiamento, ad accordare le loro 
preferenze a indirizzi scolastici e percorsi universitari che per le femmine 
preludono a posizioni professionali di minor prestigio e di minor reddito. 
Peraltro è altrettanto risaputo che anche le scelte legate alla maternità e alla 
gestione della famiglia implicano per molte donne l’esclusione dal lavoro o 
nella migliore delle ipotesi dalle possibilità legate alla carriera.  
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Graf. 3 - Dipendenti per sesso e settore  al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

I dati raccolti confermano un contesto in cui si rileva una 
diffusa situazione di segregazione verticale a scapito della 
presenza femminile: i maschi predominano nelle posizioni apicali, 
mentre le femmine continuano ad essere più rappresentate nelle 
posizioni inferiori con ruoli tendenzialmente più esecutivi ed 
operativi.  

Tra tutte, la situazione di maggiore svantaggio si rileva nelle 
qualifiche dirigenziali: il rapporto tra i generi è quasi di tre ad uno 
(il 27,2% a fronte di 73,9%). Nella qualifica di quadro, sebbene si 
possa osservare un piccolo progresso verso la parità, rimane una 
netta differenza tra maschi e femmine (dai rapporti delle aziende 
con questa qualifica si sono registrati 2.080 occupati maschi a 
fronte di 1.203 femmine). La piramide occupazionale si tinge di 
rosa scendendo verso il basso: ben il 60% degli impiegati e oltre il 
53% degli operai è donna. 

Purtroppo queste rappresentazioni rivelano ancora una volta il 
perdurare del soffitto di cristallo nelle grandi medio aziende 
trentine, che aprono i propri battenti alla presenza femminile, ma 
la escludono dai ruoli decisionali di maggior rilievo. 
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Sarebbe molto utile, a nostro avviso, arricchire il quadro 
ricavato dai rapporti, con elementi di conoscenza relativi al 
bagaglio formativo delle risorse umane presenti in azienda 
oltreché con un quadro motivazionale delle potenziali candidate 
alla progressione verticale in azienda.  

L’analisi della segregazione verticale peraltro non può 
prescindere dalla natura pubblica o privata delle aziende, poiché 
proprio a questa variabile si associano differenti potenzialità di 
accesso ai ruoli apicali o comunque di progresso nella scala 
gerarchica per le donne.  

 
Graf. 4 –Dipendenti per sesso e qualifica nelle aziende pubbliche 
trentine con più di 100 dipendenti  
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Anche nel caso della Pubblica Amministrazione, il cui contesto 
organizzativo risulta per molti aspetti più favorevole alla 
componente femminile8, tende a perpetuarsi il dato di uno 
                                                 

8 A fine 2007 i rapporti della legge 125/91 sottolineano importanti 
differenze tra pubblico e privato rispetto alla presenza femminile: se nella 
Pubblica Amministrazione l’incidenza di occupate supera di molto la parità 
(65,3%), nelle aziende private tale soglia viene avvicinata senza 
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squilibrio tra i generi, restando lontano il raggiungimento di un 
obiettivo di parità tra maschi e femmine nei ruoli più elevati della 
scala gerarchica. Le femmine con la qualifica di dirigente nelle 
aziende pubbliche che hanno fornito i rapporti sono in tutto 593 a 
fronte di 1.345 colleghi maschi con la medesima qualifica: vale a 
dire che meno di un terzo di tutti i dirigenti è donna. 

 
Graf. 5 - Dipendenti per sesso e qualifica nelle aziende private 
trentine con più di 100 dipendenti 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Nelle aziende private il contesto tratteggiato risulta 
evidentemente molto più critico: l’accesso alla dirigenza è infatti 
molto meno diffuso (7,9%). 

Analogamente anche riguardo alla categoria dei quadri la 
presenza femminile risulta a livello complessivo 
sottorappresentata: poco più di un terzo dei quadri appartiene al 
genere femminile (36,6%) e si confermano anche in questo caso 

                                                 
 
raggiungerla. I dati del biennio 2006-2007 danno conto di 
un’accentuazione del fenomeno mostrando una crescita di qualche punto 
percentuale della presenza femminile. 
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delle marcate differenze a seconda della natura giuridica del 
comparto analizzato. Le donne nella Pubblica Amministrazione 
con questa qualifica si avvicinano alla ideale soglia di parità 
(49,4%), inducendo ad evidenziare ancora le maggiori possibilità 
di progressione e di miglioramento presenti nelle organizzazioni 
pubbliche rispetto a quelle private. Nel privato restano ancora 
poche le donne con qualifica di quadro: solo un quinto di tutti i 
quadri del privato appartiene al genere femminile (il 22,7%). 

Anche nella categoria impiegatizia, dove si è verificato il 
sorpasso femminile, le differenze tra pubblico e privato 
rimangono importanti con uno scarto di circa venti punti 
percentuali. 

Infine, per concludere vale sottolineare come nella categoria 
operaia la componente femminile torni ad essere leggermente 
preminente (53,3%).  

 
Graf. 6 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 
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Ancora una volta peraltro il divario tra componente pubblica e 
privata è considerevole: nelle aziende private maschi e femmine 
sono equipresenti tra gli operai, mentre nelle aziende pubbliche le 
femmine prevalgono arrivando a sfiorare quasi i due terzi del 
totale.  

Come si può osservare dai grafici pubblicati, oltre che in 
ragione della natura giuridica pubblica o privata si identificano 
significative differenze di rappresentazione a seconda del settore 
o delle attività economiche. In agricoltura ad esempio, il genere 
femminile pare accusare un’evidente situazione di segregazione: 
le donne restano del tutto escluse dalle posizioni di vertice, 
mentre nelle qualifiche impiegatizie rappresentano una quota 
molto più cospicua (41,3%). 

 
Graf. 7 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Una situazione per certi aspetti simile a quella appena descritta 
si coglie anche in riferimento al comparto industriale: 
nell’industria infatti la donne oltre ad essere in generale meno 
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numerose dei maschi9, sono ancora scarsamente presenti ai vertici 
della piramide organizzativa delle aziende indagate, soprattutto 
tra i quadri e dirigenti. Basti dire che si rilevano solo nove 
dirigenti donna a fronte di un totale di 151 maschi con medesima 
qualifica. Questi equilibri tra maschi e femmine nel comparto 
industriale dipendono ovviamente da molte determinanti e hanno 
a che fare con skills e preferenze soggettive dell’offerta, ma anche 
con il contenuto delle mansioni proposte e, non ultimo, con fattori 
culturali dell’organizzazione. 

 
Graf. 8 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

La situazione delle aziende del terziario si discosta per molti 
aspetti da quelle appena descritte riguardo a industria e 
agricoltura. Le differenze interessano in generale la presenza 
femminile, tenuto conto che, come abbiamo avuto modo di 
sottolineare a più riprese, su un totale di 55.041 occupati nel 
terziario, ben 34.345 appartengono al genere femminile (62,4%). 
                                                 

9 Il tasso di femminilizzazione del comparto si attesta al 18,7%.  
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Terziario e industria ritrovano una similitudine, invece, riguardo 
alla scarsa presenza femminile nei livelli più elevati della 
piramide organizzativa, dove l’incidenza femminile è più bassa di 
quella maschile. Nell’ambito delle attività di servizio, scendendo 
verso posizioni di minore responsabilità e più operative, la 
presenza femminile torna ad essere prevalente su quella maschile. 

Rimarchiamo peraltro anche l’esistenza di forti differenze 
all’interno del terziario, di cui diamo conto di seguito presentando 
alcuni elementi di riflessione. 

 
Graf. 9 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Tra i vari comparti del terziario, le aziende commerciali 
esplicitano, attraverso i dati, una certa situazione di ambivalenza 
della condizione femminile. Da un lato in queste aziende le donne 
sono molto presenti (vale forse ricordare che in questo settore 
arrivano a superare la soglia di parità del 50% attestandosi in 
termini di presenza a quota 61,7%). Dall’altro lato si conferma il 
fatto che non riescono ad affermarsi altrettanto facilmente nelle 
posizioni apicali o in quelle di responsabilità, rendendo palese una 
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loro situazione di svantaggio: tra i 24 dirigenti sono presenti solo 
due donne (8,3%), e anche tra i quadri la presenza femminile si 
attesta al 12,7% (peraltro con un certo miglioramento rispetto alla 
precedente indagine). Nella qualifica impiegatizia e ancor più in 
quella operaia le femmine arrivano a superare in modo evidente i 
colleghi maschi (con un tasso di presenza femminile pari al 
57,3% e al 66,5%). Alla luce di questi dati pare di poter dire, da 
un lato, che il commercio continua ad offrire posti di lavoro 
soprattutto alla componente di offerta femminile meno 
scolarizzata e, dall’altro lato, che sembra persistere, pur con 
qualche segnale di attenuazione, la difficoltà delle donne di 
accedere a posizioni medio alte. 

 
Graf. 10 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Per quanto riguarda il comparto creditizio sembrano convivere 
segregazione orizzontale e verticale, i cui segni vanno riferiti da 
un lato ad una presenza femminile piuttosto modesta, che 
rappresenta appena il 36% dell’occupazione, e dall’altro alla 
pressoché estraneità delle donne alle posizioni dirigenziali (una 
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solamente!) e ad una loro comunque limitata presenza nella 
qualifica di quadro (il 15%). Alla luce di questi dati, anche 
considerando i buoni esiti scolastici di percorso e di risultato 
raggiunti dalla componente femminile in questi ultimi anni, si 
configurano pertanto ancora degli spazi di azione per ridurre i 
differenziali di genere nelle posizioni di potere e prestigio del 
sistema creditizio.  

All’opposto, le imprese di pulizia mettono in luce attraverso i 
rapporti riferiti al 2007 un importante differenziale di genere (con 
una presenza femminile che supera l’81%), presenza che non si 
accompagna assolutamente alla possibilità per le donne di 
accedere alle posizioni più elevate della piramide organizzativa 
(nemmeno un quinto dei dirigenti di queste aziende è donna). 

 
Graf. 11 - Dipendenti per categoria e sesso al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

2.3. I cambiamenti nell’occupazione nelle medio-grandi aziende  

Uno dei possibili affondi consentiti dai rapporti della legge 
125/91 attiene alla possibilità di acquisire informazioni sulle 
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principali movimentazioni che hanno interessato gli organici delle 
medio grandi aziende trentine nel biennio 2006/2007. Aspetti che 
risulta importante indagare, per cogliere i fattori che hanno 
determinato certe situazioni occupazionali e anche per individuare 
eventuali situazioni ricorsive che il quadro statico da solo non 
permette di individuare. 

I processi dinamici riguardanti entrate ed uscite confermano 
innanzitutto il più elevato coinvolgimento femminile: basti dire 
che oltre il 70% delle entrate e una quota ancora maggiore delle 
uscite dichiarate dalle aziende interessano proprio la componente 
femminile. 

 
Graf. 12  - Entrate per tipologia al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Ragionando di entrate, nel biennio 2006/2007 risultano senza 
dubbio importanti oltre che evidenti le differenze tra maschi e 
femmine: gli ingressi coinvolgono un totale di oltre 16.656 donne 
a fronte di appena 6.415 maschi. Come si osserva nel grafico, 
queste entrate corrispondono di fatto pressoché esclusivamente a 
nuove assunzioni (98,4%) e invece molto più raramente 
rispecchiano passaggi di categoria. 
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Parallelamente anche la maggior parte delle uscite (19.013) si 
ricollega a cessazioni del rapporto di lavoro (18.708 pari a 
98,4%). Numeri che se per certi aspetti riflettono le molte 
opportunità che si creano per la forza lavoro femminile in termini 
di posti di lavoro, per altri evidenziano anche la condizione di 
precarietà sottesa a queste stesse occasioni di lavoro, che in non 
pochi casi sono di breve durata e tendono a ripetersi determinando 
circoli viziosi di lavoretti di breve durata. 

 
Graf. 13 - Uscite per tipologia al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 
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Graf. 14 - Cessazioni rapporto di lavoro  per tipologia al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Come si osserva nei grafici pubblicati, infatti, sono cessazioni 
che interessano maggiormente la componente femminile (14.002 
femmine contro 4.706 maschi) e che si legano principalmente a 
scadenza del contratto (14.794 di cui 12.197 inerenti alla 
componente femminile) e molto più di rado alle dimissioni 
volontarie (2.630 in totale di cui 1.254 femminili) o ai 
licenziamenti. 

L’ipotesi della maggior precarietà femminile purtroppo è 
avvalorata dall’indice di movimentazione netto10 che evidenzia un 
palese svantaggio della componente femminile rispetto a quella 
maschile: come si può osservare guardando al Graf. 15, infatti, 
l’incidenza della movimentazione (assunzioni e cessazioni) in 
relazione agli occupati per genere vede un più forte turn-over 
delle donne (88,5%) rispetto ai maschi che, di fatto, risultano 
interessati da queste dinamiche in minor misura (39,1%). 

 

                                                 
10 L’indice di turn-over viene calcolato in relazione alle assunzioni e 

cessazioni rispetto agli occupati di ciascun genere. 
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Graf. 15 – Indice di movimentazione netto per sesso al 31.12.2007 

39,1%

Femmine

Maschi

88,5%

 

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Un ulteriore elemento informativo che si può ricavare 
dall’analisi dei rapporti 2006/2007 della legge 125/91, riguarda la 
connotazione soprattutto maschile delle progressioni avvenute nel 
biennio verso categorie superiori: sebbene il numero di passaggi 
si configuri modesto (ammonta a 257 in totale) in oltre il 70% dei 
casi risulta protagonista la componente maschile, rendendo palese 
una situazione di svantaggio per le donne che continuano ad 
essere più escluse dalle possibilità di avanzamento di carriera11. 
Parimenti l’uscita per passaggio ad altra categoria, fenomeno in 
linea generale abbastanza raro, è comunque più frequente per i 
maschi che non per le femmine (158 casi contro 63). 

Una potenzialità insita nello strumento conoscitivo della legge 
125/91 riguarda anche la possibilità di quantificare le 
trasformazioni contrattuali avvenute nel biennio di rilevazione.  

 

                                                 
11 E’ chiaro che ancora una volta l’analisi richiederebbe di acquisire 

ulteriori elementi relativi ai profili dei potenziali canditati ai processi di 
avanzamento professionale, elementi conoscitivi impossibili da acquisire 
da questa rilevazione. 
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Tab. 4 - Trasformazioni del rapporto di lavoro al 31.12.2007 

Maschi Femmine
Da part-time a tempo pieno 163   193   
Da tempo pieno a part-time 51   311   
Da tempo determinato a 
tempo indeterminato

611   658   

Totale 825   1.162    

Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

I cambiamenti derivanti da trasformazioni dei rapporti di lavoro 
(dato fornito da 105 aziende solamente) coinvolgono di fatto una 
quota modesta di soggetti (1.987 in tutto), con una leggera 
prevalenza della componente femminile sul totale (58,4%). Sul 
complesso dell’occupazione movimentata da queste imprese, le 
trasformazioni riguardano il 3% circa del totale. 

La maggioranza di queste trasformazioni si riferisce a 
modifiche di contratto dal tempo determinato al tempo 
indeterminato (1.269) e palesa la conquista di una maggiore 
stabilità contrattuale, quindi di una migliore condizione lavorativa 
e di vita per i lavoratori coinvolti in queste dinamiche: queste 
trasformazioni hanno riguardato 658 donne, contro 611 maschi. In 
gran parte coinvolgono la categoria operaia e quella impiegatizia. 
Dal punto di vista del settore invece, si osserva una scontata 
preminenza del terziario, che anche in questo caso risulta essere 
protagonista quanto al numero delle trasformazioni di contratto 
avvenute nel periodo considerato. 

Le restanti trasformazioni riguardano modifiche dei regimi di 
orario da tempo pieno a part-time e da part-time a tempo pieno. 
Queste trasformazioni per i maschi si caratterizzano nel 76% dei 
casi per un passaggio verso il tempo pieno mentre per le donne 
l’analoga percentuale si attesta solo al 38%. Da un diverso punto 
di vista quasi l’86% delle trasformazioni a part-time riguarda le 
donne: si conferma pertanto ancora una tradizionale divisione di 
ruoli tra maschi e femmine, con i primi più interessati al lavoro 
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retribuito e le seconde maggiormente propense a dividersi tra gli 
impegni di cura e quelli lavorativi.  

Focalizzando di nuovo l’attenzione sulle dinamiche di entrata 
ed uscita riguardo ai tre principali settori, risalta in primis 
l’importanza del terziario, da cui dipende quasi il 93% delle 
entrate complessive (21.425 su 23.071), e il maggior numero di 
movimenti in entrata sia per i maschi (5.091) che per le femmine 
(16.334). Per quanto riguarda la situazione femminile nel terziario 
possiamo dire che su 13.692 cessazioni registrate in questo 
comparto oltre 12.000, si riferiscono a situazioni contrattuali 
giunte a scadenza, evidente segnale della precarietà dei contratti 
con cui sono inquadrate. 
Alla luce di quanto i dati hanno fino ad ora messo in evidenza, 
pare opportuna un’analisi delle modalità contrattuali prevalenti 
nelle aziende che hanno presentato i rapporti relativi alla legge 
125/91.  
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Graf. 16  - Dipendenti per sesso e settore  al 31.12.2007 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

L’analisi dei dati sui contratti di lavoro suggerisce alcuni spunti 
di riflessione.  

Il primo è un dato confortante che ci porta a sottolineare il 
persistere della centralità del rapporto a tempo indeterminato nella 
struttura dell’occupazione di queste imprese (86,8%). 
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Il secondo aspetto invece punta l’attenzione sulla maggior 
diffusione del tempo determinato per le donne, che mostrano 
un’incidenza di contratti a termine (15,2%) ben più elevata 
rispetto a quella dei colleghi maschi (9,4%) ed evidenziano 
pertanto, anche sotto questo profilo, la maggior fragilità del loro 
stare nel mondo del lavoro.  

 
Graf. 17 – Tempo determinato per qualifica 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

L’incidenza di forme contrattuali a termine si fa più cospicua al 
ridursi del livello gerarchico e cioè proprio quando il potere 
contrattuale del lavoratore diventa più scarso e aumenta la facilità 
di un suo avvicendamento con altra forza lavoro: tra i dirigenti o i 
quadri il ricorso a contratti a termine si delinea poco incisivo 
(rispettivamente pari a 133 e 143 occupati)12, mentre appare più 
frequente tra gli impiegati e gli operai (rispettivamente pari a 
2.855 e 5.071 occupati con questo tipo di contratto). L’incidenza 
del contratto a tempo determinato per le donne inoltre è 
                                                 

12 Peraltro è anche vero che talvolta nel caso dei manager spesso il 
riferimento ai contratti a tempo determinato rappresenta uno strumento 
invalso per definire “ad personam” i termini delle condizioni contrattuali. 
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sistematicamente maggiore: sono più toccate dalla precarietà sia 
quando sono inquadrate con contratti della categoria operaia (il 
17,3%), che in quella impiegatizia (13,4%) a fronte di 
un’incidenza praticamente dimezzata nel caso delle qualifiche più 
elevate come quelle dirigenziali o di quadro. 

Guardando al settore, è il terziario che attinge più ampiamente 
al tempo determinato, sia in termini assoluti che in relazione 
all’occupazione complessiva: 7.382 casi su un totale di circa 
8.202 contratti a termine complessivamente rilevati nell’indagine 
in questione.  

A livello di singola attività, una significativa importanza di 
questo strumento si registra nel commercio (comparto in cui il 
31,7% dei dipendenti fa riferimento ad un contratto a tempo 
determinato). Una specificità, questa soprattutto femminile se 
pensiamo che oltre il 40% delle donne, e solo il 15% dei maschi 
del commercio ha un contratto a termine.  

Nonostante le limitazioni poste dalla regolamentazione di 
settore, esiste un ricorso a questa modalità contrattuale non 
trascurabile anche nella Pubblica Amministrazione tenuto conto 
che gli occupati con contratto a termine a fine 2007 sono ben 
3.423. Anche in questo caso lo sbilanciamento di genere è 
evidente: riguarda un totale di 2.706 occupate donne, pari al 
15,8% dell’occupazione femminile pubblica, mentre i maschi 
interessati da questa tipologia di contratto sono sicuramente meno 
sia in assoluto, che in proporzione all’occupazione maschile del 
comparto (7,8%). 

Un ulteriore spazio di approfondimento messo a disposizione 
dalla legge 125/91 riguarda la possibilità di conoscere la 
diffusione e applicazione dei contratti a tempo parziale. 

Sebbene gli strumenti di conciliazione stiano evolvendo 
rapidamente in risposta ai bisogni della società differenziandosi in 
un’ampia gamma di alternative variamente articolate, la valenza 
del contratto a tempo parziale rispetto alle finalità conciliative 
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rimane fondamentale13. Dai dati raccolti attraverso i rapporti 
consegnati in riferimento all’indagine 2006/2007 il ricorso al part-
time si configura abbastanza esteso e più incisivo della media 
provinciale, soprattutto pensando che nella rilevazione attuale 
arriva a superare il 32% dell’occupazione complessiva e il 51,4% 
nel caso dell’occupazione femminile. E’ una presenza quasi 
doppia rispetto della media provinciale se si considera che il dato 
per la provincia di Trento risultante dalla Rilevazione continua 
delle forze di lavoro Istat aggiornata al 2007 corrisponde al 17% 
del totale, e al 36% dell’occupazione femminile.  

                                                 
13 Numerose indagini sul tema curate anche dallo scrivente 

Osservatorio, hanno evidenziato che in molti casi la disponibilità delle 
donne a partecipare al mondo del lavoro è legata alla possibilità di fruire di 
una flessibilità o di una modulazione nell’orario standard che renda 
possibile corrispondere alle esigenze familiari oltre che alle richieste del 
lavoro. 
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Graf. 18 – Dipendenti a tempo parziale* 
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

Di primo acchito dall’analisi dei rapporti si osserva una forte 
incidenza di part-time anche nelle aziende private (basti dire che 
oltre il 38% degli occupati in questo ambito fa riferimento ad un 
contratto a tempo parziale con il coinvolgimento di oltre 15.000 
persone). Una più approfondita riflessione rende palese che questi 
equilibri di fatto sono nettamente influenzati dal comparto delle 
pulizie che attinge ampiamente a questo istituto contrattuale per 
organizzare più efficientemente i propri turni di lavoro: tra i 
dipendenti dei servizi di pulizia si sono rilevati infatti 12.000 
contratti a tempo parziale sul totale dei 15.000 del comparto 
privato. E’ chiaro che il ricorso al part-time per questa attività è 
quasi implicito e viene per forza di cose accettato quale 
condizione per poter lavorare nel settore. Si tratta quindi di uno 
strumento che viene subìto più che davvero ricercato dalle 
lavoratrici. E’ peraltro risaputo che al di fuori di queste occasioni 
di lavoro non sarebbero state molte le possibilità di inserirsi nel 
mercato del lavoro locale per questo segmento di manodopera 
scarsamente qualificato, e quindi pare opportuno dare comunque 
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valore a queste opportunità che hanno il pregio di rappresentare 
una fonte non trascurabile di impiego14. 

Il ricorso al part-time nelle aziende private (al netto delle 
pulizie), si attesta invece ad una quota ben più modesta, che 
rappresenta appena il 12,5% degli occupati complessivi. 

Nel gruppo delle aziende private le trasformazioni 
organizzative che hanno connotato la grande distribuzione con 
l’allungamento degli orari di apertura hanno generato in un più 
frequente ricorso all’istituto contrattuale del part-time, ma il ruolo 
di laboratorio di sperimentazione sulle politiche di conciliazione 
spetta alla Pubblica Amministrazione. In questo ambito anche 
nell’indagine 2006/2007 risulta evidente una significativa 
incidenza di contratti part-time: grossomodo il 23,2% degli 
occupati pubblici sono a part-time corrispondenti ad un totale di 
quasi 6.200 soggetti. La forte connotazione femminile dei part-
time anche in ambito pubblico, da un lato rispecchia la netta 
divisione dei ruoli tra maschi e femmine diffusa tra le famiglie 
trentine, dall’altro indica livelli di condivisione dei compiti di 
cura familiari ancora limitati tra maschi e femmine. 

Le ambivalenze insite nel ricorso al part-time sono piuttosto 
conosciute: un contratto, che per un verso ha il pregio di favorire 
la presenza femminile dentro il mercato del lavoro e mantenerla 
nel tempo, in condizione attiva, anche in età riproduttiva e in 
corrispondenza all’insorgere di bisogni conciliativi, dall’altro, più 
o meno esplicitamente, un contratto che preclude di fatto a chi lo 
utilizza della possibilità di progredire nella scala gerarchica e che 
comporta conseguenze negative anche ai fini pensionistici. Gli 
esiti dell’indagine attuale confermano questa ipotesi esplicitando 
il persistere di una relazione inversa tra ricorso al part-time e 
presenza nei ruoli più elevati della scala gerarchica. Il 70% dei 
                                                 

14 Il modesto bagaglio scolastico e professionale che connota le 
occupate in questo settore di attività si ricollega al basso inquadramento 
della manodopera occupata nel settore impegnata in mansioni dequalificate, 
spesso con orari disagevoli, contratti a termine e rapporti organizzativi 
interni talvolta tesi. 
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part-time appartiene alla categoria operaia e il ricorso a questa 
modalità contrattuale si fa nettamente meno incisivo passando alle 
qualifiche più elevate. Il part-time diventa piuttosto raro tra i 
dirigenti: su un totale di 21.212 occupati a tempo parziale i 
dirigenti part-time sono solo 35! E’ in particolare la componente 
femminile a restare intrappolata nelle dinamiche segregative 
implicite nel ricorso al part-time e a restare pertanto esclusa dalle 
possibilità di carriera, richiamando l’opportunità di un interevento 
pubblico volto promuovere dentro l’impresa nuove modalità e 
forme organizzative capaci di valorizzare la presenza femminile 
in una più ampia dimensione family friendly15.  

 

2.4. La formazione erogata nelle medio grandi aziende della 
provincia di Trento 

Lo scambio originario di lavoro contro denaro presupposto di 
base di ogni rapporto lavorativo tende, di pari passo 
all’evoluzione del sistema produttivo, ad arricchirsi e ad 
articolarsi variamente di ulteriori elementi, tra cui un posto di 
rilievo spetta all’attività formativa. E’ infatti universalmente 
accettata la rilevanza della formazione, per l’azienda, quale 
fattore di miglioramento dell’apporto lavorativo, ma anche per la 
spendibilità futura della professionalità del lavoratore sul mercato 
del lavoro. In questo senso risulta importante monitorare 
l’investimento formativo effettuato dalle aziende sui diversi 
gruppi di lavoratori, poiché a questo tipo di investimento si 
associano innegabili opportunità di crescita professionale sia 
dentro che fuori dall’azienda.  

                                                 
15 In questo contesto si giustifica lo sforzo della Provincia Autonoma di 

Trento per valorizzare e diffondere il Family Audit ovvero un percorso di 
certificazione aziendale che si propone di migliorare il benessere delle 
famiglie e dei lavoratori attraverso l’implementazione di misure e azioni a 
favore delle esigenze familiari, ma che comunque sostengano e non 
compromettano la produttività aziendale. 
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Alla luce di quanto detto un sistema di pari opportunità 
dovrebbe pertanto essere fondato su una formazione continua e 
indistintamente mirata a favore di entrambe le componenti 
sessuali. Grazie al contributo conoscitivo offerto dall’art. 9 della 
legge 125/91 disponiamo per il biennio 2006/07 di un quadro 
relativo ai dati all’attività formativa svolta dalle aziende. 
Nell’ultimo biennio di fatto peraltro non tutte le aziende sono 
state in grado di adempiere correttamente alle richieste: sono in 
totale 95 le aziende a fornire questi dati, e ciò presumibilmente 
per difficoltà legate alla gestione degli archivi trattati in modo non 
adeguato all’estrazione di questi dati. Nel biennio 2006-2007 
l’attività formativa delle medio grandi aziende trentine ha 
coinvolto un totale di 32.475 partecipanti, in maggioranza 
appartenenti alla componente femminile (per il 52,6% che 
corrispondono ad un totale di 17.072 femmine e a 15.043 
maschi). Il numero di partecipanti alla formazione rapportato agli 
occupati per genere evidenzia invece il sorpasso maschile se è 
vero che sono state coinvolte in attività di formazione il 79,9% 
delle occupate a fronte di un equivalente dato che corrisponde 
all’83,9% per i maschi. 

Il numero di numero di ore di formazione erogata per occupato 
risulta pari a 10,2 per ogni occupato maschio e a 8,4 nel caso delle 
occupate lasciando trasparire interventi formativi più strutturati a 
carico di maschi. 

L’ambito settoriale dove l’attività formativa è risultata in 
assoluto più vivace si conferma essere quello dei servizi, e nello 
specifico la Pubblica Amministrazione, con un totale di 20.515 
lavoratori beneficiari e 207.028 ore di formazione e una scontata 
prevalenza di appartenenti al genere femminile. Una rilevanza 
peraltro giustificata dall’importanza del dato degli occupati nel 
comparto. 

Guardando peraltro al coinvolgimento degli occupati nella 
formazione si osserva come il primato spetti al credito che ha 
coinvolto mediamente due volte ciascuno dei propri occupati in 
iniziative a sfondo formativo. Un primato che si conferma anche 
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rispetto al numero medio di ore di formazione per occupato spicca 
tra tutte il credito che ha erogato una media di 26 ore di 
formazione per lavoratore a fronte di un dato totale che si attesta 
su un livello molto più modesto e pari a 9. Sono iniziative che 
interessano entrambe le componenti di genere, ma sembrano 
essere mediamente più strutturate quanto a durata per la 
componente maschile. 

 
Tab. 5 – Formazione del personale 

F M T F M T F M T F M T

Agricoltura e pesca 183 944 1.127 56  443  499

Industria 8.812 48.536 57.348 581 3.475 4.056 9  9  9  0,59  0,68  0,66  

di cui Tessile 1.134 1.812 2.946 56 59 115 7  12  9  0,35  0,39  0,37  
Mecc. 
siderurgico,e 
app. elettrici

1.897 11.366 13.263 152 1.381 1.533 7  5  5  0,56  0,61  0,61  

Altra industria 5.781 35.358 41.139 373 2.035 2.408 10  13  13  0,67  0,74  0,73  
Terziario 170.182 137.339 307.521 16.435 11.485 27.920 8  11  9  0,81  0,88  0,84  

di cui Altri servizi 2.138 1.701 3.839 145 93 238 12  24  15  0,81  1,31  0,96  

Commercio e p.e. 10.690 7.917 18.607 1.286 732 2.018 4  7  5  0,50  0,67  0,55  

Credito 7.439 16.444 23.883 649 1.144 1.793 22  29  26  1,90  1,99  1,96  

PA 131.833 75.195 207.028 13.316 7.199 20.515 8  9  9  0,85  0,88  0,86  

Servizi alle imprese 16.435 32.128 48.563 838 1.499 2.337 15  22  19  0,77  1,02  0,92  

Servizi pulizia 1.000 466 1.466 75 31 106 5  13  6  0,38  0,84  0,46  

Trasporti 647 3.488 4.135 126 787 913 3  2  2  0,51  0,48  0,48  

Totale 179.177 186.819 365.996 17.072 15.403 32.475 8  10  9  0,80  0,84  0,82  
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Formazione del personale

partecipanti ore di formazione per 
occupato
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Fonte: OML su dati Indagine L. 125/91 

2.5. Alcune testimonianze sulle politiche di genere adottate dalle 
aziende nel biennio 2006/2007 

Come abbiamo potuto riscontrare nelle pagine precedenti 
l’analisi dei rapporti previsti dall’art. 9 della legge 125/91 (e 
successive modifiche) permette di effettuare molte considerazioni 
relative alle dimensioni della segregazione orizzontale e verticale, 
alla struttura contrattuale, alla dinamica del turn-over e alla 
formazione in un’ottica di genere; sono riscontri, però, di natura 
quantitativa non sempre sufficienti a comprendere le determinanti 
e le ragioni che li hanno originati.  
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Per completare le evidenze statistiche emerse dai moduli 
abbiamo pensato di contattare le aziende rientranti nel campo di 
applicazione dell’art 9 della legge 125/91, una testimonianza 
volontaria relativa alla politica di genere adottata nel biennio 
2006/2007: si sono pertanto offerte una serie di tracce di 
riflessione, in modo da inquadrare con una certa omogeneità e con 
più chiarezza gli equilibri emersi a livello aggregato.  

In primis, gli item proposti alle aziende hanno riguardato i 
criteri di accesso a seconda del genere di appartenenza con lo 
scopo di capire se l’azienda si fosse posta degli obiettivi di equità 
di genere nelle assunzioni, in particolare gli indirizzi nella scelta 
nelle assunzioni effettuate. Si è chiesto anche di riflettere se i 
candidati fossero equamente rappresentati tra i due generi nelle 
differenti figure professionali o se piuttosto non si fossero 
riscontrate delle forme di autoselezione nelle candidature in base 
al genere. 

Rispetto ai criteri di progressione  lungo la scala gerarchica si è 
sollecitata un’analisi obiettiva che desse conto di eventuali 
condizioni pregiudiziali all’avanzamento di carriera (prevalenza 
di un sesso dentro il ruolo, tempo parziale viene ritenuto 
pregiudiziale all’avanzamento di carriera, cultura del 
presenzialismo in azienda). 

Gli spunti e le diverse sollecitazioni proposte erano attinenti ad 
un eventuale impegno dell’azienda nella definizione di norme di 
comportamento (documenti valoriali) con riferimento a principi di 
non discriminazione/Pari Opportunità. 

Altre aree di interesse riguardavano il fatto che all’interno 
dell’azienda operasse o meno  un comitato di Pari Opportunità, 
con una specifica figura di responsabile delle PO, che promuova 
una cultura della non discriminazione. 

Di seguito pubblichiamo i contributi forniti dalle aziende che, 
sebbene riflettano la situazione delle realtà più sensibili e 
disponibili su questi temi, offrono comunque uno spaccato ricco 
di autenticità che rispecchia differenze di approcci e pratiche di 
genere.  



 





 











CASSA RURALE DI TRENTO 



 



Il lavoro in Cassa Rurale è caratterizzato da una forte componente relazionale nei confronti della 
clientela e richiede padronanza di conoscenze e abilità specialistiche in campo economico e 
finanziario; non giustifica quindi nessun tipo di discriminazione di genere, potendo essere svolto 
con uguale professionalità e competenza, sia dal personale di sesso maschile che di sesso 
femminile. 
Il numero totale dei dipendenti impiegati è però sbilanciato sul genere maschile, che rappresenta il 
60%. Questa situazione è frutto di un lungo passato ormai lontano (la nostra Cassa è nata sul finire 
del secolo 19° ed ha iniziato il suo sviluppo negli anni 60/70), in cui di fatto, si privilegiavano le 
assunzioni di uomini, condizionati dalla convinzione che le donne rappresentassero un “problema” 
quando mettevano su famiglia e decidevano di avere dei figli, rimanendo assenti per molti mesi e 
non potendo in seguito riservare il massimo impegno in termini di tempo e di concentrazione sul 
lavoro. 
Gli ultimi anni hanno visto però una svolta, con un deciso incremento del personale femminile, che 
è passato dal 28% del 2000 al 40% attuale. Ciò è conseguenza del fatto che la ricerca di personale è 
stata fatta via via privilegiando fattori che riguardano la sfera delle competenze professionali 
(attitudini, potenzialità, esperienza e abilità) non  il sesso del candidato.  
Nel biennio 2006/2007 le assunzioni sono state di n. 15 uomini e n. 12 donne, nel periodo 2000-
2007 di 44 uomini e 45 donne. Ci siamo attestati dunque su un livello di parità fra maschi e 
femmine, nelle assunzioni. Nel periodo considerato, la prevalenza delle assunzioni maschili è 
riferibile a professionalità già formate e livelli più elevati, mentre le assunzioni di candidati di prima 
occupazione sono equilibrate, anzi leggermente sbilanciate a favore del sesso femminile. 
Anche per quanto attiene la progressione delle carriere, attualmente i criteri adottati sono estranei 
totalmente dai fattori legati al genere delle figure professionali; nemmeno la presenza di prestazioni 
lavorative eccedenti l’orario di lavoro sono un elemento determinante: ne sarebbero favoriti i 
maschi che, normalmente, hanno meno problemi a trattenersi in ufficio. Si punta invece, 
essenzialmente, su aspetti che riguardano il raggiungimento di obiettivi e la valutazione delle 
attitudini e capacità reali e potenziali, delle competenze acquisite, dell’impegno e della 
disponibilità; tutti fattori giudicati in modo assolutamente paritario fra maschi e femmine.  
La stessa osservazione vale per quanto attiene alla formazione: essa viene proposta in relazione al 
ruolo ricoperto ed ai bisogni formativi rilevati, senza alcuna discriminazione riferita al genere. 
Nemmeno il tipo di contratto o la modalità di lavoro a tempo pieno o a tempo parziale condizionano 
le scelte sulla formazione. 
Vediamo, tuttavia, che, di fatto, le posizioni di massima responsabilità nella maggior parte delle 
aree, sono ricoperte da personale maschile. Possiamo osservare come questo sia naturale 
conseguenza dell’ancora rilevante prevalenza del numero di collaboratori maschi rispetto alle 
femmine, ma è anche vero che persiste una certa resistenza del personale femminile a mettersi in 
gioco in ruoli importanti, almeno nelle donne che hanno vissuto un passato in cui per emergere era 
necessario dimostrare con forza il proprio valore ed era comunque difficile avere dei 
riconoscimenti. Allo stato attuale le cose sembrano cambiate: le collaboratrici giovani stanno 
crescendo professionalmente al pari dei colleghi maschi, con la stessa o maggiore determinazione 
ed è auspicabile e prevedibile che fra qualche anno esse riusciranno a raggiungere posizioni 
rilevanti o addirittura coprire posizioni di vertice aziendali. Un segnale in questa direzione ci viene 
anche dall’osservazione dei giovani che, numerosi, la Cassa accoglie in stage formativo: la maggior 
parte di loro sono ragazze e tutti dimostrano molta voglia di impegnarsi e di acquisire competenze 
per il loro futuro. 
Il tema delle pari opportunità si lega in modo particolare con le problematiche riguardanti la 
conciliazione tra vita privata e vita lavorativa. La Cassa, consapevole che le esigenze di cura dei 
figli e dei familiari non sono solo un problema privato, ma anche sociale e che la maggiore serenità 
aiuta a migliorare anche la prestazione lavorativa, si è resa disponibile ad attuare alcune forme di 
flessibilità, per venire incontro, ove possibile, alle esigenze dei collaboratori. Nel 2006 la Cassa ha 



attivato un progetto innovativo ai sensi dell’art. 9 della Legge. 53/00, che permetteva di accordare il 
lavoro a tempo parziale ad un numero superiore di richiedenti, rispetto alle previsioni contrattuali.  
Alla conclusione del progetto, la sensibilità verso le esigenze di orario dei collaboratori per motivi 
familiari, in special modo nei confronti delle madri lavoratrici, non è venuta meno, ma anzi è 
continuata negli anni, riservando, con accordi interni, un numero più elevato di part time cercando 
così di conciliare le esigenze aziendali con quelle personali.  
Altre misure a favore della conciliazione riguardano la diversa articolazione dei tempi di lavoro, 
concordando, in taluni casi, orari particolari che meglio si adattano agli impegni familiari dei 
collaboratori  e tenendo conto, ove possibile, delle preferenze riguardo alla sede di lavoro più vicina 
o meno problematica. 
I congedi parentali causano, come è ovvio, delle difficoltà organizzative legate alla prolungata 
assenza del personale. Tuttavia la Cassa rispetta pienamente la scelta dei collaboratori in questo 
ambito e cerca di mettere in atto gli strumenti organizzativi idonei a sopperire a tale difficoltà, quali 
la sostituzione con personale a termine o una razionalizzazione delle risorse e percorsi formativi 
adeguati. E’ particolarmente curata anche la fase di rientro in servizio dopo i congedi parentali, in 
cui vengono messi in atto degli interventi formativi che permettono al collaboratore o alla 
collaboratrice di riacquisire velocemente le novità e le conoscenze dimenticate, in modo da poter 
conservare il ruolo precedentemente ricoperto, anche se spesso il rientro è ad orario ridotto. 
La Cassa dunque non considera in modo diverso il collaboratore o la collaboratrice a tempo pieno 
rispetto a quello che lavora con una riduzione di orario, riservando formazione e possibilità di 
crescita professionale semplicemente a chi dimostra la volontà di mettersi in gioco e offre 
disponibilità e impegno.  
Possiamo dire, però, a onor del vero, che in generale, chi sceglie di lavorare part time, sia per 
ragioni di salute, sia per impegni di cura familiare, è meno disposto, almeno per il periodo in cui 
chiede la riduzione di orario, ad impegnarsi in una situazione lavorativa molto impegnativa e 
stressante. E’ vero altresì che i ruoli complessi e di responsabilità, che comportano la direzione e la 
gestione di collaboratori sono oggettivamente poco adatti ad un impegno parziale in termini 
temporali. 
Il tema delle pari opportunità non è affrontato in maniera specifica in Cassa Rurale: non si è mai 
manifestato il bisogno di costituire comitati interni o una figura garante dei principi di non 
discriminazione; non sono inoltre previsti degli incontri formativi specifici su questo argomento.  
Per quanto già detto, la Cassa è sensibile a questa tematica; tra l’altro, nella rendicontazione sociale 
annuale riserva un cenno alle politiche di conciliazione familiare nei confronti del proprio 
personale. Ritiene che in questo particolare campo, non sia importante tanto fissare regole o istituire 
organismi di garanzia, quanto una gestione delle risorse e dell’organizzazione del lavoro, che guardi 
innanzitutto alle persone, considerandole sotto l’aspetto delle loro capacità, del loro impegno e delle 
loro qualità professionali, senza alcun pregiudizio legato al loro genere o alle loro difficoltà 
familiari, anzi venendo incontro nel limite del possibile alle esigenze dei lavoratori o lavoratrici che 
in determinati momenti della loro vita si trovano in situazione svantaggiata. 
 
 
CASSA RURALE DI TRENTO – UFF. RISORSE UMANE  
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INFORMATICA TRENTINA 



 



Pari Opportunità e Politiche di Genere  

in Informatica Trentina 

 

Informatica Trentina è “strumento di sistema” per il settore pubblico della 
Provincia autonoma di Trento per fornire soluzioni globali nel campo 
dell’informatica e delle telecomunicazioni (I.C.T. - Information & 
Communication Technology). Informatica Trentina è quindi il punto di 
riferimento delle Amministrazioni e degli Enti del territorio trentino. 

Informatica Trentina non adotta una esplicita politica di genere, neppure 
opera un comitato di Pari Opportunità. Ciò non significa che non ci sia una 
prassi attenta alla questione, né una sensibilità. Lo attesta il significativo 
numero di personale di genere femminile che vi lavorano, anche fra il top 
management. 

L’organico aziendale al 31.12.2006 è infatti di 266 unità di cui 163 di 
genere maschile (61%) e 103 di genere femminile (39%) 

Lo staff dirigenziale alla stessa data è costituito da otto dirigenti, di cui tre 
di genere femminile, tra cui il Direttore Generale (38%). 

Nel corso degli anni, inoltre, sono stati attivati contatti e collaborazioni con 
il Dipartimento di Sociologia e Ricerca Sociale sul tema delle politiche di 
genere, anche mettendosi a disposizione per azioni sperimentali, per esempio 
nell’ambito della gestione della maternità. Rispetto a questo tema l’ipotesi, 
condivisa con gli accademici, è che la maternità se da una parte comporta una 
discontinuità lavorativa, dall’altra rappresenta una ‘esperienza’ di arricchimento 
e sviluppo ineguagliabile che anche l’Azienda può capitalizzare. 

Si può affermare l’esistenza di una cultura aziendale complessivamente 
libera da pregiudiziali discriminatorie di genere. 

In particolare, non sono orientate a differenze di genere:  

• la selezione del personale, ricondotta al criterio delle competenze ed alle 
attitudini riscontrate; 

• la formazione, ricondotta all’allineamento ed allo sviluppo delle 
competenze/attitudini possedute in relazione alla posizione ed allo 
sviluppo professionale previsto; 

• gli avanzamenti di carriera, valutati sulla base di criteri di focalizzazione 
ed orientamento professionale della persona. 

Ciò non significa che il genere sia indifferente. Istituisce, bensì, delle 
differenze, anche se di carattere prevalentemente culturale. I contesti di 
riferimento nei quali si opera, tra l’altro, sono intrisi di queste connotazioni. Per 
esempio in azienda sono presenti ambiti professionali prevalentemente 
caratterizzati da una omogeneità di genere (l’amministrazione è 
prevalentemente ‘femminile’, mentre il ‘mondo sistemistico’ è ‘maschile’).  

Altro fenomeno indicativo è la flessibilità dell’orario di lavoro (congedi 
parentali, part-time, ecc.) che è prevalentemente richiesta dal genere 



femminile. Flessibilità, si precisa, che non corrisponde a disponibilità. 
Flessibilità che, però, fa venir meno la ‘presenza’ che rappresenta ancora un 
valore molto significativo per l’Azienda. 

Informatica Trentina rappresenta pertanto un terreno predisposto ad 
accogliere i mutamenti culturali di genere in atto. 





 









 





 





 



CAVIT 
 



 



 
 
 
 
Di seguito sviluppo dei temi di riflessione sulle Pari Opportunità. 
 
 
 

1. Nella selezione del personale risulta ininfluente il sesso dei candidati. In fase di analisi dei curricula 

ricevuti spontaneamente o  in seguito alla pubblicazione di una ricerca specifica, notiamo una 

leggera prevalenza femminile per le ricerche di personale impiegatizio. Nelle ricerche di personale 

operaio invece si nota una schiacciante maggioranza maschile. 

2. Il tempo parziale non aiuta l’avanzamento di carriera. Per gli stessi fruitori risulta difficile seguire 

attività complesse, che esigono continuità nella relazione con i team di lavoro, con un orario di 

lavoro che si sovrappone solo parzialmente con i colleghi . E’ utilizzato in azienda esclusivamente da 

colleghe che riescono a coniugare meglio l’attività lavorativa con la vita familiare. Non vi sono a 

nostro parere aree di auto perpetuazione di genere, né tantomeno il metro di misura premiante si 

affida a criteri di permanenza in ufficio oltre l’orario di lavoro. 

3. Nel caso di orari part time si valutano le esigenze dei colleghi che nel complesso trovano soddisfatte 

le loro richieste. In caso di impossibilità di concentrare tutti i part time al mattino viene proposta una 

turnazione settimanale. 

4. Sino ad oggi non abbiamo riscontrato alcuna difficoltà ad aderire a richieste di congedi parentali, 

peraltro estesi ad altre fattispecie dal contratto integrativo aziendali vigente. 

5. Non sono formalizzate in azienda norme comportamentali che riferiscano alle Pari Opportunità. 

6. Non risultano comitati di Pari Opportunità. 

7. Non è prevista alcuna figura responsabile delle Pari Opportunità. 

8. Non percepiamo in azienda alcun clima di discriminazione. 

9. Le iniziative di formazione continua riguardano aspetti di sicurezza sul lavoro e di competenza 

professionale operativa e ovviamente non vi sono discriminazioni fra lavori part e full time. 
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