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In breve 
 
Il presente rapporto, elaborato da IPL su incarico della Consigliera di parità della Provin-
cia Autonoma di Bolzano, fornisce una fotografia per genere dell’occupazione nelle 
grandi imprese altoatesine sotto molteplici punti di vista: tasso di femminilizzazione per 
settore e per qualifica, saldo occupazionale, turnover, tipologia contrattuale, formazione, 
retribuzione e gender pay gap. L’indagine – alla sua quinta edizione- si basa su un cam-
pione di aziende altoatesine con oltre 100 dipendenti che forniscono numerosi dati che 
toccano svariati aspetti dell’occupazione femminile, e vanno ad incastrarsi come pezzi di 
un puzzle, permettendo di avere una fotografia sulla situazione occupazionale femminile 
nelle grandi imprese altoatesine.  
 

136 le aziende che hanno risposto al questionario (dati per il biennio 2016-2017); 

11.693 le donne occupate in queste aziende; 

37,3% è la quota femminile in queste imprese; 

7,9% è quota di donne tra i dirigenti; 

21,8% la corrispondente quota tra i quadri; 

17 sono le imprese con almeno un dirigente donna; 

45,5% la quota di donne tra le assunzioni del 2017; 

26,8% delle donne hanno un contratto di lavoro a tempo determinato (rispetto al 
13,9% degli uomini); 

83,2% di chi lavora part time è una donna;  

92,7% delle persone in aspettativa per i figli piccoli sono mamme, mentre i papà sono 
il 7,3% del personale in maternità/paternità; 

32,0% delle promozioni del 2017 ha riguardato una donna; 

41,0% delle occupate ha partecipato nel corso del 2017 a corsi di formazione. 

20.888 € è risultato lo stipendio lordo medio annuale delle donne, mentre quello de-
gli uomini è pari a 38.125 €: in tutte le qualifiche lo stipendio di una donna è notevol-
mente inferiore a quello percepito da un uomo;  

Il gender pay gap è proprio la differenza stipendiale tra uomini e donne; si tratta 
di un fenomeno multidimensionale che origina da numerose cause e di cui la differenza 
retributiva è “solo” la punta dell’iceberg. 

Conclusione: Le informazioni rilevate con questa indagine mettono in luce il fatto 
che si è ancora lontani da una vera parità di genere nelle grandi imprese altoatesine, e 
che quindi servono programmi e misure volte a ridurre i diversi gap ancora presenti tra 
lavoratrici e lavoratori dipendenti del settore privato in Alto Adige. 
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Introduzione 
 
Con il presente rapporto sullo stato occupazionale di donne e uomini nelle grandi im-
prese altoatesine siamo giunti ormai alla quinta edizione del rilevamento, iniziato con 
l’indagine per il periodo 2008-09. Esso si basa sull’obbligo di legge (art. 46 del D. Lgs. n. 
198/2006), per le imprese con più di cento dipendenti, di presentare ogni due anni alla 
Consigliera di parità la situazione relativa alle occupate e agli occupati. Il rapporto costi-
tuisce la base per lo sviluppo di misure finalizzate a promuovere e realizzare le pari op-
portunità sul posto di lavoro in Alto Adige. 
 
Da oltre dieci anni viene analizzata la situazione delle donne nelle grandi imprese altoa-
tesine; è ora, quindi, di tirare un bilancio. I risultati sono evidenti: negli aspetti essenziali 
per la parità di genere sul posto di lavoro, le donne sono in netto svantaggio rispetto ai 
loro colleghi maschi. Le donne occupate in imprese altoatesine con oltre cento dipen-
denti sono (tuttora) maggiormente colpite da contratti di lavoro a tempo determinato, 
con carriere limitate e una differenza retributiva tra i sessi a discapito. Seppure si siano 
registrati dei segnali di miglioramento negli ultimi dieci anni, non si intravedono ancora 
progressi verso una parità di genere. 
 
La realtà altoatesina rispecchia comunque quella europea. La parità di genere procede a 
rilento in molti paesi europei, con pochissime eccezioni. Per questo motivo l’UE ha at-
tuato numerosi programmi per promuovere la parità di genere. Gli ambiti principali nel 
settore del lavoro, da cui bisogna partire, sembrano essere l’innalzamento dell’occupa-
zione delle donne, l’indipendenza economica, la riduzione delle differenze salariali e pen-
sionistiche, la lotta contro la povertà e la parità di donne e uomini nei processi decisio-
nali. 
 
I programmi che portano all’incentivazione dei suddetti fattori avranno successo sola-
mente se si riuscirà a garantire il connubio tra politica, economia e società civile. Perché 
una cosa è certa: se la parità è una questione sociale, allora le disparità sono un problema 
sociale. 

   
 

Consigliera di parità  
Michela Morandini 
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Prefazione  
 
Questo rapporto di ricerca contiene i risultati dell’indagine campionaria a cui hanno par-
tecipato 136 imprese altoatesine con più di 100 dipendenti. Le imprese che apparten-
gono a questa categoria hanno infatti l’obbligo di compilare un questionario sulla situa-
zione del personale che risponde a un obbligo legislativo nazionale in materia di Pari 
Opportunità (art.46 del D.Lgs. 198/2006). 
 
Il presente documento ha lo scopo non solo di fotografare la situazione attuale in termini 
di pari opportunità fra uomini e donne nelle imprese in Provincia di Bolzano, ma anche 
di inviare dei segnali al mondo politico e alla società civile affinché siano consci che vi è 
la necessità di interventi continui e di misure specifiche di lungo periodo per potenziare 
la parità di genere. L’analisi svolta si focalizza sulla parità di genere nel mondo del lavoro 
dipendente delle imprese, ma la letteratura indica che il divario uomo-donna esiste an-
che nel mondo accademico e in molte altre realtà professionali. 
 
Il quadro che emerge dall’analisi dei dati relativi al personale nel 2016 e 2017 non rivela 
un’immagine della realtà lavorativa altoatesina molto diversa da quella del biennio pre-
cedente. Il contesto di crisi economica, gli sforzi per la ripresa nel mondo economico e le 
ripercussioni della stessa hanno rallentato ulteriormente il lungo cammino verso una 
maggiore parità di genere nelle aziende del territorio. 
 
Le donne si trovano costantemente ad affrontare un percorso in salita, non scevro di 
ostacoli, sia in termini di presenza nel mercato del lavoro (quantità) che di possibilità di 
crescita e di carriera (qualità). Le dirigenti di sesso femminile sono ancora poco presenti 
e le cause sono imputate a problemi persistenti come la carenza di servizi di conciliazione 
tra vita professionale e familiare e alla costante esistenza di stereotipi di genere. 
 
Questi ultimi spiegano in parte il fenomeno che emerge dall’analisi dei dati del campione, 
ovvero l’esistenza di una segregazione orizzontale di genere: non vi è una omogenea di-
stribuzione fra i diversi settori e in alcuni vi è una netta sotto rappresentanza delle 
donne. Allo stesso tempo si evince una segregazione verticale, ovvero le donne si fer-
mano ai livelli bassi nella gerarchia aziendale bloccate da quello che è stato denominato 
“soffitto di cristallo” (glass ceiling). Quest’ultimo rappresenta una barriera invisibile e 
non ben definita che rende difficoltoso alle donne raggiungere posizioni apicali. Il pro-
blema della discriminazione di genere non riguarda solo l’avanzamento di carriera, ma 
anche le minori opportunità di formazione a cui le donne accedono, gli stipendi più bassi 
dei colleghi uomini e la minore stabilità contrattuale con cui sono assunte. 
Le donne si trovano quindi ancora imprigionate in quello che la letteratura accademica 
ha definito il labirinto di vetro, ovvero un groviglio di snodi e curve, impedimenti e diffi-
coltà visibili o impercettibili, che ostacolano dei percorsi lineari di carriera. 
 
Dall’analisi dei dati sul saldo occupazionale si può inoltre desumere che le donne entrate 
nel mondo del lavoro sono state solo un terzo del totale. Quindi le donne si trovano di 
fronte a una glass door, cioè sono svantaggiate già nella fase di ingresso al mercato del 
lavoro ovvero nel momento del reclutamento. 
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Le informazioni rilevate con questa indagine hanno messo in luce il fatto che si è ancora 
lontani da una vera parità di genere nelle imprese altoatesine con più di 100 dipendenti. 
Le imprese devono in futuro divenire attori di un cambiamento sociale e culturale e, in 
simbiosi con le istituzioni e i sindacati, promuovere e garantire una concreta parità di 
genere e le pari opportunità per l’accesso delle donne a determinati ambiti professionali 
e possibilità di carriera. 
 
Il percorso avviato deve continuare, si devono promuovere azioni di sensibilizzazione 
sulla tematica della parità di genere ed essere consapevoli che le donne sono una risorsa 
per la crescita economica e lo sviluppo delle imprese e della società. 
 
Per migliorare la fotografia dell’occupazione femminile in Alto Adige dal punto di vista 
qualitativo servono misure incisive a vari livelli e in vari ambiti, come quelle ipotizzate 
nel social pillar (Raccomandazione della Commissione europea del 26 aprile 2017 sul 
Pilastro europeo dei diritti sociali al Capo 1 – Pari opportunità e accesso al mercato del 
lavoro nell’ambito dell’“Istruzione, formazione e apprendimento permanente) che evi-
denzia come “ogni persona ha diritto a un’istruzione, a una formazione e a un apprendi-
mento permanente di qualità e inclusivi, al fine di mantenere e acquisire competenze che 
consentono di partecipare pienamente alla società e di gestire con successo le transizioni 
nel mercato del lavoro”1. 
 

Christine Pichler  
Presidente IPL 

  

                                                             
1 Commissione europea. (2017). Raccomandazione del 26.4.2017. Pilastro europeo dei diritti sociali. Bruxelles: 

Gazzetta Ufficiale dell’Unione europea. 
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1. I dati sull’occupazione femminile nelle grandi 
imprese altoatesine (2016-2017) 

Innanzitutto, è necessario fare un quadro della situazione occupazionale dei dipendenti 
in Alto Adige, per sesso, settore di impiego, orario di lavoro e tipologia di contratto. Dai 
dati amministrativi dell’Ufficio Osservatorio mercato del lavoro della Provincia auto-
noma di Bolzano risulta che nel 2017 i lavoratori dipendenti erano 202.240 (stock medio 
annuo), di cui 105.239 uomini (pari al 52,0%) e 97.002 donne (pari al 48,0% del totale). 
Il 26,1% dei lavoratori lavora nel comparto pubblico, mentre i lavoratori del privato sono 
il 73,9% del totale dei dipendenti. La situazione per genere è molto differenziata, in 
quanto il 40,4% delle dipendenti è una dipendente pubblica, quota che tra gli uomini 
scende al 12,9%. Nel privato lavorano in totale 149.506 persone, di cui 91.675 uomini e 
57.831 donne.  
Guardando alla durata della settimana lavorativa si nota che 55.428 persone hanno un 
orario di lavoro ridotto, di cui 10.237 uomini e 45.191 donne (pari all’81,5% del totale). 
Di queste 55.428 persone ben 21.291 lavorano nel pubblico impiego (pari al 38,4%). Il 
pubblico impiego rappresenta il 35,3% degli occupati mentre ha il 38,4% delle lavora-
trici e dei lavoratori a orario ridotto. Con questo regime di orario lavorano quindi ben 
19.110 dipendenti pubbliche e 26.081 dipendenti private.  

1.1. L’indagine 2016-2017: tasso di copertura e imprese 
rispondenti 

I dati statistici elaborati in questo capitolo derivano da un obbligo legislativo nazionale 
in materia di Pari Opportunità: l’art. 46 del D.Lgs. 198/2006 prevede infatti che tutte le 
aziende private (comprese le società di fornitura di lavoro interinale e le cooperative so-
ciali) e pubbliche (ma esclusi gli enti pubblici non economici e gli enti locali) con un nu-
mero di addetti superiore alle 100 unità, debbano compilare un questionario sulla situa-
zione del personale maschile e femminile. Il 30 aprile 2018 era la scadenza per la compi-
lazione del rapporto relativo agli anni 2016/2017. 
Lo scopo della disposizione consiste nel potenziamento del sistema di informazione se-
condo distinzioni di genere dei rapporti di lavoro, al fine di consentire il controllo ed il 
monitoraggio costante delle situazioni aziendali in funzione di sostegno all’elaborazione 
di azioni positive. 
Coloro che sono tenute a redigere il questionario (ed inviarlo quindi alla Consigliera di 
parità della Provincia di Bolzano) sono le aziende con sede legale e tutte le unità produt-
tive con oltre 100 dipendenti in Alto Adige, anche se alcune unità produttive sono fuori 
provincia (nell’elaborazione non abbiamo considerato tali UP). Sono stati presi in consi-
derazione anche i dati di aziende con sede legale fuori provincia, ma con almeno un’unità 
produttiva di oltre 100 dipendenti in Alto Adige. Anche in tal caso si sono esaminati i dati 
occupazionali della sola sede altoatesina (Figura 1).  
 



9 
 

Figura 1  

Le aziende tenute alla redazione del rapporto biennale sul personale (Art. 46 D.Lgs. 
198/2006) 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                                © IPL 
2019 

 
Le informazioni desumibili dai rapporti delle aziende vanno sicuramente ad arricchire il 
panorama di conoscenze disponibili sull’universo occupazionale altoatesino2. Bisogna 
però fare attenzione alla stagionalità: come misurare correttamente il fenomeno occupa-
zionale in quei settori ove forte è la stagionalità, visto che gli addetti sono conteggiati al 
31/12 di ogni anno. In provincia di Bolzano sono di estrema rilevanza, a livello produt-
tivo ed occupazionale, settori quali l’agro-alimentare ed il turistico soggetti struttural-
mente ad una ovvia stagionalità e nei quali trova largo utilizzo la manodopera femminile.  
Rispetto ai contenuti il questionario si componeva di 8 tabelle che riguardavano svariate 
informazioni concernenti il personale dell’azienda (vedi Figura 2). Il rapporto riporta 
quindi informazioni sull’occupazione per ognuna delle qualifiche (dirigenti, quadri, im-
piegati ed operai/apprendisti) e per sesso al 31.12.2017, così come i movimenti avvenuti 
nel corso del 2017 (permettendo quindi di stabilire il saldo occupazionale), le tipologie 
contrattuali (a tempo determinato, indeterminato, part-time e full-time nonché altre ti-
pologie contrattuali), la stabilizzazione (ovvero il passaggio dal lavoro a termine a quello 
a tempo indeterminato, così come il passaggio part-time full-time e viceversa) e le aspet-
tative dal lavoro (con specifico riferimento a quelle per maternità e paternità). Questo 
rapporto riporta, inoltre, precise indicazioni sul turnover aziendale (quindi su assun-
zioni e cessazioni, nonché sui motivi di tali cambiamenti), sulla formazione e sulla retri-
buzione effettivamente corrisposta per il 2017 (permettendo di calcolare il divario retri-
butivo di genere, ovvero il gender pay gap).  

                                                             
2 Le informazioni desumibili dai rapporti delle aziende vanno sicuramente ad arricchire il panorama di conoscenze dispo-

nibili sull’universo occupazionale altoatesino, pur con dovute precisazioni. La prima precisazione riguarda la stagiona-
lità che caratterizza il mercato del lavoro altoatesino, visto che le aziende devono fornire il dato degli addetti al 31.12 di 
ogni anno e non la media annuale. Nella nostra provincia il lavoro stagionale è di estrema rilevanza, laddove numerosi 
settori, quali l’agro-alimentare ed il comparto turistico, sono soggetti strutturalmente ad una forte stagionalità, proprio 
settori in cui trova largo utilizzo la manodopera femminile. Ulteriori precisazioni rispetto alla cautela con cui leggere i 
dati sono forniti nei successivi paragrafi. 

Aziende private (comprese le società di fornitura di
lavoro interinale e le cooperative sociali)

Con sede legale in Alto Adige e almeno 100
dipendenti

Con sede legale fuori dall'Alto Adige ma almeno una
unità produttiva con più di 100 dipendenti in Alto
Adige
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Figura 2  

I contenuti della ricerca in sintesi 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                      © IPL 2019 

 
Per il biennio 2016/2017 sono risultate 136 le aziende che hanno risposto proficua-
mente al questionario; alla tornata precedente relativa al biennio 2014/2015 le imprese 
con questionari validi erano 133, quindi vi è stato un piccolo incremento del campione. 
La prima indagine che riguardava invece il biennio 2008/2009 aveva visto coinvolte 119 
aziende. Si nota quindi con piacere come in cinque edizioni la partecipazione delle 
aziende sia andata lentamente aumentando.  
In totale hanno compilato il questionario 2016-2017 ben 189 aziende; dei 189 questio-
nari ricevuti però solo 136 sono stati ritenuti validi, mentre 30 son stati scartati perché 
hanno compilato solo prima tabella (ovvero solo i dati dell’azienda e il numero totale di 
dipendenti, lasciando vuoto tutto il resto del questionario), 11 sono stati scartati perché 
le tabelle erano compilate solo con dati nazionali e non disaggregati per la provincia di 
Bolzano, 3 scartati perché con meno di 100 dipendenti e 9 erano dei doppioni.  
Rimangono altre 44 imprese che dal Registro delle imprese della Camera di commercio 
risultano aver avuto più di 100 dipendenti al 31.12.2017, ma che non hanno mai risposto 
all’indagine del biennio 2016-2017. La normativa nazionale prevede in tal caso che la 
Consigliera di parità locale possa sanzionare tali imprese in quanto la legge prevede ob-
bligo di risposta.  
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1.2. Occupate e Occupati per dimensione aziendale e qualifica 

Le imprese del campione sono state suddivise in base alla loro dimensione aziendale. I 
dati elaborati mostrano che nel biennio 2016-2017, come in quello precedente, la mag-
gior parte degli addetti delle 136 aziende presenti nel database si concentra nelle im-
prese con meno di 150 addetti totali, pari al 41,9% del campione (Figura 3).  
Questo dato riflette la realtà del tessuto imprenditoriale della Provincia Autonoma di 
Bolzano, composto in prevalenza da micro e piccole imprese. Il sistema produttivo altoa-
tesino è caratterizzato dalla forte presenza di micro imprese: il 92,5% delle imprese ha 
meno di 10 addetti; il 26,8% degli addetti lavora nelle piccole imprese (da 10 a 49 ad-
detti) e il 16,6% in quelle di media dimensione (da 50 a 249 addetti). Soltanto 39 imprese 
(0,1%) impiegano 250 addetti e più3. 
 
Figura 3  

 
 
La maggior parte delle imprese del campione è attiva nel settore dell’industria (che in-
clude anche le imprese metalmeccaniche) con 44 imprese rispondenti (pari al 32,4%). 
Seguono i settori delle attività professionali e dei servizi alle imprese con 23 imprese, del 
commercio con 22 imprese, dell’agricoltura, silvicoltura e pesca con 15 aziende e degli 
alberghi e ristoranti con 11 imprese (vedi Tabella 1).  
  

                                                             
3 ASTAT. (2018). Attività e dimensione delle imprese 2016, Ottobre 2018. (Info nr.62). Bolzano: Provincia Autonoma di 

Bolzano: Istituto Provinciale di statistica. 

 

100 - 149 addetti
41,9%

150 - 199 addetti
26,5%

oltre 200 addetti
31,6%

Occupati nelle aziende analizzate per classe di addetti (n=136), 
31.12.2017 (%)

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D. Lgs. 198/2006) © IPL 2019
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Tabella 1  

Aziende per settore di lavoro(n=136), 31.12.2017  

Settore Frequenza Incidenza (%) 
Agricoltura, silvicoltura e pesca 15 11,0 
Industria 44 32,4 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua 2 1,5 
Edilizia 8 5,9 
Commercio 22 16,2 
Trasporto e magazzinaggio 6 4,4 
Alberghi e ristoranti 11 8,1 
Credito e assicurazioni 4 2,9 
Istruzione e ricerca 1 0,7 
Attività professionali e servizi alle imprese 23 16,9 
Totale 136 100,0 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                © IPL 2019 

 
Il totale delle aziende con più di 100 dipendenti sul territorio altoatesino che hanno ri-
sposto al questionario è stato 136. In totale al 31.12.2017 lavoravano presso tali aziende 
31.319 persone, di cui 11.693 donne (37,3%) e 19.626 uomini (62,7%) (Figura 4). Si sot-
tolinea che rispetto al biennio precedente il numero delle donne presenti nel campione 
è aumentato di 221 unità e il numero degli uomini è diminuito di 298 unità4.  
Questa indagine è in linea con il trend a livello nazionale: da una ricerca dell’Istat emerge 
infatti che nel 2016 è aumentato il numero di occupati rispetto all’anno precedente, 293 
mila unità (+1,3 per cento), e che questa crescita ha riguardato in misura più intensa le 
donne. Tuttavia, le differenze di genere sono ancora rilevanti, soprattutto se si considera 
la quota di donne nelle posizioni apicali5. 

 
Figura 4  

Occupati nelle aziende analizzate per sesso(n=136), 31.12.2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                            © IPL 2019 

 

                                                             
4 Il campione rispondente non è composto dalle stesse imprese dell’indagine svolta nel biennio 2014-2015. 

Pertanto non si può affermare in modo assoluto che vi sia una maggiore presenza femminile nelle imprese 
altoatesine. 

5 ISTAT. (2017). Rapporto annuale 2017 (cap. 4 - Il mercato del lavoro: la lenta ripresa e le disparità nei 
gruppi sociali, p. 147). Roma: Istituto Nazionale di Statistica. 

Uomini 
19.626

Donne 
11.693

Totale 
31.319
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Le donne dirigenti al 31.12.2017 sono 26. La percentuale di donne che ricoprono posi-
zioni dirigenziali sul totale delle occupate al 31 dicembre 2017 è prossima allo 0% in 
quasi tutti i settori. Nel ruolo dirigenziale permane quindi la predominanza maschile per 
un totale di 303 persone (vedi  
 
Tabella 2). Questo è il segno evidente che più si sale nella scala gerarchica maggiore è lo 
svantaggio delle donne. La carriera delle donne è penalizzata da vari fattori, come il 
peso del tempo di cura, la maternità e la scarsità di servizi pubblici per l’infanzia. Tutta-
via, alcuni recenti interventi legislativi hanno cercato di compensare lo squilibrio esi-
stente tra uomini e donne ai vertici delle imprese: la legge n. 120 del 2011 ha infatti in-
trodotto nelle imprese quotate e a controllo pubblico l’obbligo di garantire almeno un 
terzo dei componenti dei CdA per il genere meno rappresentato6. 
La maggior parte delle dirigenti donne del campione lavora in aziende con più di 200 
addetti (20), 4 donne lavorano in aziende tra i 100 e i 149 addetti e 2 in imprese tra i 
150-199 addetti. Quindi nelle imprese di grandi dimensioni il ruolo dirigenziale risulta 
più accessibile alle donne.  
 
Tabella 2  

Dirigenti nelle aziende analizzate per sesso e settore di lavoro (n=136), 31.12.2017  

Settore Dirigenti 
donne 

Dirigenti 
uomini Incidenza donne (%) 

Agricoltura, silvicoltura e pesca 0 16 0,0 
Industria 13 176 0,5 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua 1 2 1,6 
Edilizia 1 21 1,2 
Commercio 3 19 0,1 
Trasporto e magazzinaggio 1 10 0,4 
Alberghi e ristoranti 1 4 0,1 
Credito e assicurazioni 4 39 0,5 
Istruzione e ricerca 0 2 0,0 
Attività professionali e servizi alle imprese 2 14 0,1 
Totale 26 303 0,2 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art.46 D. Lgs  198/2006)                                                                                                                    © IPL 2019 

 
Dall’analisi dei dati del campione emerge che le possibilità di carriera delle donne riman-
gono ancora confinate ai settori di tradizionale occupazione femminile, quali commercio, 
credito e assicurazioni e attività professionali e servizi alle imprese. Nella letteratura 
economica questo fenomeno è noto come segregazione orizzontale, in quanto le donne 
non sono per niente o sono poco rappresentate in alcuni settori come agricoltura, silvi-
coltura e pesca, istruzione e ricerca, edilizia e industria (inclusa metalmeccanica) (Bada-
loni et al., 2011).7 
 

                                                             
6 ISTAT. (2017). Rapporto annuale 2017 (cap. 4 - Il mercato del lavoro: la lenta ripresa e le disparità nei 

gruppi sociali, p. 194). Roma: Istituto Nazionale di Statistica. 

7 Dubois-Shaik, F., Fusulier, B. (2015). Academic Careers and Gender Inequality: Leaky Pipeline and Interre-
lated Phenomena in Seven European Countries. Trento: Garcia working papers. 
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Invece la qualifica in cui le donne sono maggiormente rappresentate (vedi Tabella 3) è 
quella delle “impiegate” (7.004) e “operaie e apprendiste” (4.191).  
Tabella 3 

Occupati nelle aziende analizzate per sesso e qualifica(n=136), 31.12.2017 

Qualifica Donne Uomini Totale 
Dirigenti 26 303 329 
Quadri 311 1.117 1.428 
Impiegati/e 7.004 6.691 13.695 
Operai/e e apprendisti/e 4.191 11.356 15.547 
Lavoratori/lavoratrici a progetto 79 98 177 
Altre tipologie 82 61 143 
Totale 11.693 19.626 31.319 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art.46 D. Lgs 198/2006)                                        © IPL 2019 

 
Questo rafforza la tesi secondo cui le donne nel mondo del lavoro sono tante alla base e 
molto poche ai vertici delle carriere. Gli studiosi hanno iniziato a definire questa situa-
zione come leaky pipeline (vedi Box 1), ovvero la conduttura che perde. Questa immagine 
nasce nel mondo accademico per descrivere il diminuire della presenza femminile man 
mano che cresce l’importanza del ruolo. In generale si può affermare che nel percorso 
che va dalla laurea al dottorato e prosegue verso la professione e poi verso i vertici della 
stessa, un numero percentuale più alto di donne rispetto a quello degli uomini si ferma 
ai gradini più bassi della carriera oppure rinuncia del tutto alla ricerca8. 
 

                                                             
8 Govoni, P. Questioni di genere: donne e scienza. Milano: Università Bocconi. http://matematica.uniboc-

coni.it/articoli/questioni-di-genere-donne-e-scienza 

http://matematica.unibocconi.it/articoli/questioni-di-genere-donne-e-scienza
http://matematica.unibocconi.it/articoli/questioni-di-genere-donne-e-scienza
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Box 1 

Metafore del gender gap 

 
 

Fonte:   Elaborazione IPL     © IPL 2019 
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Come si vede dalla Tabella 4 nei settori delle attività professionali e dei servizi alle im-
prese (57,2%), del commercio (56,9%), degli alberghi e ristoranti (56,0%), e dell’istru-
zione e ricerca (53,3%) le donne rappresentano più della metà del totale degli addetti. 
Questa configurazione locale presenta delle similitudini con lo studio condotto a livello 
nazionale sull’imprenditoria femminile: infatti dai dati dell’Osservatorio per l’imprendi-
torialità femminile di Unioncamere e InfoCamere del 2017 emerge che le donne impren-
ditrici prediligono il settore turistico e quello delle altre attività dei servizi. I saldi positivi 
più consistenti spettano inoltre alle attività di alloggio e ristorazione, alle attività di no-
leggio, alle agenzie viaggio e alle attività di servizi di supporto alle imprese e, infine, alle 
attività professionali, scientifiche e tecniche9. 
 
Tabella 4  

Occupati per sesso e settore di lavoro nelle aziende analizzate (n=136), 31.12.2017 

Settore Donne Uomini Totale % Donne 
Agricoltura, silvicoltura e pesca 943 1.056 1.999 47,2 
Industria 2.618 9.728 12.346 21,2 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua 63 377 440 14,3 
Edilizia 84 1.120 1.204 7,0 
Commercio 3.298 2.503 5.801 56,9 
Trasporto e magazzinaggio 271 1.120 1.391 19,5 
Alberghi e ristoranti 912 716 1.628 56,0 
Credito e assicurazioni 863 1.003 1.866 46,2 
Istruzione e ricerca 229 201 430 53,3 
Attività  professionali e servizi alle imprese 2.412 1.802 4.214 57,2 
Totale 11.693 19.626 31.319 37,3 

Fonte: Rapporto sul personale (Art.46 D. Lgs 198/2006)                                  © IPL 2019 

   

 
  

                                                             
9 Micelli, A. (2018). Le aziende italiane si vestono di rosa. I numeri di Infocamere sull’imprenditoria femminile. 

Formiche. Analisi, commenti e scenari. https://formiche.net/2018/03/imprenditoria-femminile-info-
camre/ 

https://formiche.net/2018/03/imprenditoria-femminile-infocamre/
https://formiche.net/2018/03/imprenditoria-femminile-infocamre/
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1.3. Il tasso di femminilizzazione 

In questa sezione viene analizzato il tasso di femminilizzazione dell’organico aziendale 
nelle 136 aziende che hanno risposto in modo completo al questionario (Figura 5). Il 
tasso di femminilizzazione è ottenuto dal rapporto fra donne occupate rispetto al totale 
degli addetti per singola azienda10 e consente di “misurare” la difficoltà delle donne nel 
compiere un avanzamento di carriera in azienda e nel raggiungere posizioni manageriali.  
Nella Figura 5 le aziende sono state raggruppate in cinque classi in base al tasso di fem-
minilizzazione: le aziende con una quota di donne inferiore al 25% attuano una ostilità 
di genere a sfavore delle donne, le aziende con una presenza femminile del 40%-60% 
hanno un atteggiamento paritario e le imprese con più del 75% di organico femminile 
attuano una ostilità di genere a sfavore degli uomini. 
 
Figura 5  

Mappa concettuale: Tasso di femminilizzazione dell’organico 

 
Fonte: Elaborazione IPL                                                                                                                                                                                           © IPL 2019 

  

                                                             
10 Villa, P. (2006). Indicatori di genere: strumenti per misurare le pari opportunità tra uomini e donne. Trento: 

Provincia Autonoma di Trento. 
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Come ci mostra la Tabella 5 sono 58 su 136 le aziende che presentano una notevole pre-
dominanza maschile e quindi una presenza femminile inferiore al 25%, mentre solo in 8 
aziende la situazione si capovolge, con una bassa rappresentanza maschile. 
Di seguito si evidenzia in quali settori operano le aziende presenti nelle 5 classi: 
 

Tabella 5  

Tasso di femminilizzazione dell’organico per settore e classi(n=136), 31.12.2017 

Classi Numero aziende 

<25% 

58 aziende hanno meno del 25% del personale di sesso femminile. Pertanto risultano 
ostili nei confronti delle donne. Per la maggior parte sono aziende nel settore dell'indu-
stria (28), nel settore dell'energia energia elettrica, gas, vapore e acqua (2), edilizia (8), 
commercio (9), trasporto e magazzinaggio (4).     

25-40% 
17 aziende mostrano una segregazione delle donne, avendo tra il 25 ed il 40% delle la-
voratrici donne. In particolare sono imprese del settore dell'industria (10) e del credito e 
assicurazioni (2).   

40-60% 
29 aziende mostrano un sostanziale equilibrio fra i generi all'interno dell'ambiente lavo-
rativo e sono aziende dei settori agricoltura, silvicoltura e pesca (4), alberghiero (7) e del 
commercio (5). 

60-75% 
24 aziende evidenziano una segregazione degli uomini, dato che l'organico è tra il 60 ed 
il 75% costituito da donne. Sono imprese nei settori agricoltura, silvicoltura e pesca e 
delle attività professionali e servizi alle imprese. 

>75% 
8 aziende hanno più del 75% dell'organico femminile; si concentrano nel settore del 
commercio e delle attività professionali e servizi alle imprese. 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.Lgs 198/2006)                                                                                                                         © IPL 2019 

 
In termini percentuali (vedi Figura 6) il 42,6% delle imprese presenta un’ostilità di ge-
nere verso le donne (<25% di organico femminile), il 12,5% una segregazione per le 
donne (25-40%), il 21,3% un sostanziale equilibrio di genere (40-60%), il 17,6% una 
segregazione maschile (60-75%) e solamente nel 5,9% delle aziende del campione esa-
minato vi è ostilità di genere verso gli uomini (>75%). 
 
Figura 6  
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Tasso di femminilizzazione per classi (n=136), 31.12.2017 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D. lgs 198/2006) © IPL 2019
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Dall’analisi per settori emerge che in cinque settori è presente una situazione di ostilità 
di genere a sfavore delle donne (industria, energia elettrica, gas, vapore e acqua, edilizia, 
commercio e trasporto e magazzinaggio) con un tasso di femminilizzazione inferiore al 
25% (Tabella 5). Il settore edilizio e il settore energia elettrica, gas, vapore e acqua sono 
quelli con il minor numero di donne occupate, rispettivamente il 7% e il 14,3%. 
Il settore agricoltura, silvicoltura e pesca, commercio, alberghi e ristoranti e commercio 
mostrano un sostanziale equilibrio di genere. 
Dalla valutazione del tasso di femminilizzazione per qualifica emerge che solo in 17 im-
prese su un totale di 136 sono presenti dirigenti donne, mentre in 60 imprese ci sono 
solo dirigenti uomini (in 59 aziende invece non vi sono dirigenti). Solo in tre aziende, 
rispettivamente del settore dei servizi alle imprese e delle altre industrie, l’unico diri-
gente presente nell’organico è donna. In 58 imprese su 136 non è presente nessuno con 
la qualifica di quadri, mentre in 78 imprese vi è almeno un dipendente assunto come 
quadro. In 41 aziende almeno un quadro è donna e in 37 imprese vi sono solo quadri di 
sesso maschile.  
Come si vede dalla Figura 7 solo 8 dirigenti e 22 quadri su 100 sono donne. Le qualifiche 
più rappresentate sono “altre tipologie di contratto” (57,3%) e “impiegate” (51,1%). Il 
tasso di femminilizzazione medio nelle varie qualifiche è pari al 37,3%.   
 
Figura 7  
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Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D. Lgs.198/2006) © IPL 2019
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Una specifica analisi del tasso di femminilizzazione dei dirigenti del campione mostra 
che in 77 aziende ci sono dirigenti donne e in 59 aziende ci sono solo dirigenti di sesso 
maschile. Invece in 70 aziende le dirigenti donne sono meno del 25% del totale e solo in 
tre aziende vi è un sostanziale equilibrio di genere (vedi Figura 8). 
 
Figura 8  

Tasso di femminilizzazione dei dirigenti per classi (n=77), 31.12.2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                                © IPL 
2019 

 
Sul totale delle aziende del campione (n=136) solo 17 hanno una quota di donne dirigenti 
maggiore di zero, quattro di queste hanno più di una donna dirigente e operano nel set-
tore del commercio, dell’industria e del credito e assicurazioni. Invece i settori in cui non 
vi sono donne dirigenti sono il settore dell’agricoltura/silvicoltura e pesca e dell’istru-
zione e della ricerca. I settori che presentano al massimo una donna dirigente sono edi-
lizia, energia elettrica/gas/vapore e acqua, trasporto e magazzinaggio e alberghi e risto-
ranti.  
Dall’analisi condotta sul campione di imprese emerge quindi che si è ancora molto di-
stanti da un’adeguata rappresentanza di “management rosa”. Per questo motivo è impor-
tante mettere in atto sia a livello locale che a livello nazionale ed europeo delle politiche 
che abbiano come obiettivo la parità di genere e consentano un maggior accesso delle 
donne anche ai lavori nei settori tradizionalmente maschili. La maternità e la conse-
guente difficoltà nel conciliare vita professionale e familiare pare essere uno dei fattori 
che maggiormente incide sulla condizione occupazionale delle donne, sia in termini di 
minor accesso al mercato del lavoro, sia riguardo alle opportunità di carriera11. 
Fra le iniziative a livello locale nell’ambito della conciliazione vita lavorativa-vita fami-
liare di entrambi i genitori, si citano gli interventi dell’Agenzia per la Famiglia che offre 
contributi per asili nido, scuole materne, microstrutture e servizi Tagesmutter e sostiene 
le scuole per l’infanzia estiva e i progetti al di fuori dell’orario scolastico. Inoltre l’Agenzia 
per la Famiglia rilascia l'audit famiglialavoro (vedi Box 2) con il quale le aziende possono 

                                                             
11 Save the children. (2018). Le equilibriste. La maternità in Italia. Roma. 

ostilità di genere a sfavore delle donne
donne < 25% del totale: 70 aziende
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donne 25-40% del totale: 1 azienda

sostanziale equilibrio di genere
donne 40-60% del totale: 3 aziende

segregazione di genere a sfavore degli uomini
donne 60-75% del totale: : 0 aziende

ostilità di genere a sfavore degli uomini
donne>75% del totale: 3 aziende
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usufruire di un sostegno professionale per sviluppare servizi e provvedimenti a misura 
di famiglia. 
 
Box 2 

L’Audit famigliaelavoro nel campione 
 

Sono 11 le imprese del campione certificate Audit famigliaelavoro 

L’audit famigliaelavoro è una certificazione di valore europeo, basata sulle linee guida 
dell’european work & family audit” della germanica berufundfamilie Service GmbH, tito-
lare del marchio a livello europeo, attiva in Alto Adige dal 2004. Si tratta di uno strumento 
di management (per sviluppare e rendere sistematica una politica di gestione del perso-
nale orientata alla famiglia e attenta alle varie fasi di vita), un processo di valutazione 
sistematica, documentata ed obiettiva delle politiche di gestione del personale adottate 
(con l’intento di arrivare alla definizione condivisa di misure migliorative della concilia-
bilità tra famiglia e lavoro) nonché una certificazione (con valutazione annuale del rag-
giungimento degli obiettivi prefissati, che dimostri la qualità della politica del personale 
concretamente adottata). 

A fine 2018 tra le 136 aziende del nostro campione risultavano certificate 11 aziende, di 
cui 9 sono imprese industriali.  
 
All’ art. 8 della Legge Provinciale 8 del 2013 “Sviluppo e sostegno della famiglia in Alto 
Adige” si elencano le misure previste dalla Provincia Autonoma di Bolzano per promuo-
vere la conciliabilità fra famiglia e lavoro12. A livello nazionale il Decreto Interministe-
riale del Welfare del 12 settembre 2017 ha previsto incentivi di welfare aziendale, regio-
nale e interregionale per i lavoratori e per i loro familiari.  
Le misure di conciliazione riguardano sostanzialmente tre ambiti: 

− il sostegno alla genitorialità: estensione temporale dei congedi parentali; nidi 
d’infanzia; asili nido; spazi ludico-ricreativi aziendali; percorsi formativi; buoni 
per l’acquisto di servizi di baby sitting;  

− la flessibilità organizzativa: lavoro agile, flessibilità in entrata e uscita, part-time, 
banca ore, cessione solidale dei permessi; 

− le misure di welfare aziendale: convenzioni con strutture per servizi di time saving 
e di cura, buoni per l’acquisto di servizi di cura.  

Inoltre con la legge di bilancio 2018 sono stati riconfermati il bonus bebè13, il bonus 
“mamme domani”14, il voucher babysitter15 e il bonus asili nido16 e sono state introdotte 
facilitazioni per l’erogazione o il rimborso di somme effettuate dal datore di lavoro per 

                                                             
12 www.provincia.bz.it/famiglia-sociale-comunita/famiglia/audit-famigliaelavoro.asp  

13 Riconosciuto per ogni figlio nato o adottato dal primo gennaio al 31 dicembre 2018 corrisposto fino al 
compimento del primo anni di età ovvero del primo anno di ingresso nel nucleo familiare seguito dell’ado-
zione e prevede l’erogazione di 160 euro mensili (€ 1920 annuali) per i redditi ISEE sotto i 7mila euro e di 
80 euro al mese per chi ha un reddito tra i 7.000 e i 25.000 euro.  

14 Incentivo di 800 euro corrisposto alla nascita, indipendentemente da reddito e dalla nazionalità. 

15 Assegno di 600 euro mensili da fruire al massimo per 6 mesi in alternativa al congedo parentale. 

16 Consiste in 1000 euro all’anno per un periodo di tre anni per pagare asilo nido pubblico o privato, senza 
limiti di reddito. 

http://www.provincia.bz.it/famiglia-sociale-comunita/famiglia/audit-famigliaelavoro.asp
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l’acquisto degli abbonamenti per il trasporto pubblico locale, regionale e interregionale 
dei lavoratori o dei loro familiari17. 
A livello comunitario è stato sviluppato il Social Pillar, attraverso il quale la Commissione 
europea ha presentato una serie di iniziative (legislative e non) concernenti l'equilibrio 
tra attività professionale e vita privata. Il 26 aprile 2017 la Commissione europea ha pub-
blicato l’European Pillar of Social Rights (vedi Box 3), attraverso il quale intende raffor-
zare l’implementazione dei diritti sociali in tutti gli Stati membri. Il Pilastro raccoglie 20 
principi chiave in tre macro ambiti: pari opportunità e accesso al mercato del lavoro, 
eque condizioni di lavoro, inclusione e protezione sociale18. L’introduzione del Social Pil-
lar e in particolare di misure specifiche per la parità di genere vuole arginare il fenomeno 
del cosiddetto gender employment gap, ovvero il differenziale fra il tasso medio di occu-
pazione delle donne tra i 20 e i 64 anni nei 28 paesi Ue e quello degli uomini. In Italia 
questo valore ammonta al 20% ed è dovuto sostanzialmente alla bassa partecipazione 
delle donne al mercato del lavoro19.  
Altro obiettivo rispetto alla “parità di genere” è ridurre il gender pay gap, ovvero la diffe-
renza tra il salario annuale medio percepito da donne e uomini (vedi Box 4). 
 
Box 3 

I 20 principi chiave del Social Pillar 

CAPO I: 
pari opportunità e accesso al 

mercato del lavoro 

CAPO II: 
condizioni di lavoro eque 

CAPO III: 
protezione sociale e  

inclusione 
1) Istruzione, formazione e ap-

prendimento permanente; 
2) Parità di genere: 

(a. La parità di trattamento e di 
opportunità tra donne e uomini 
deve essere garantita e rafforzata 
in tutti i settori, anche per quanto 
riguarda la partecipazione al mer-
cato del lavoro, i termini e le con-
dizioni di lavo-ro e l'avanzamento 
di carriera.  
b. Donne e uomini hanno diritto 
alla parità di retribuzione per la-
voro di pari valore). 

3) Pari opportunità; 
4) Sostegno attivo all'occupa-

zione; 

5) Occupazione flessibile e 
sicura; 

6) Retribuzioni; 
7) Informazioni sulle condi-

zioni di lavoro e sulla 
protezione in caso di li-
cenziamento; 

8) Dialogo sociale e coinvol-
gimento dei lavoratori; 

9) Equilibrio tra attività pro-
fessionale e vita fami-
liare; 

10)  Ambiente di lavoro 
sano, sicuro e adeguato 
e protezione dei dati; 

11)  Assistenza all'infanzia e 
sostegno ai minori; 

12)  Protezione sociale; 
13)  Prestazioni di disoccu-

pazione; 
14)  Reddito minimo; 
15)  Reddito e pensioni di 

vecchiaia; 
16) Assistenza sanitaria; 
17) Inclusione delle persone 

con disabilità; 
18) Assistenza a lungo ter-

mine; 
19) Alloggi e assistenza per i 

senzatetto; 
20) Accesso ai servizi essen-

ziali. 

   

Fonte: European Social Pillar                                                                                                                                                                          © IPL 2019 

 

  

                                                             
17 Save the children. (2018). Le equilibriste. La maternità in Italia. Roma. 

18 Viale, V. (2017). Verso un'equa condivisione. Il Social Pillar dell'Europa. ingenere.it. 

19 Viale, V. (2017). Verso un'equa condivisione. Il Social Pillar dell'Europa. ingenere.it. 
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1.4. Saldo occupazionale  

Dal questionario redatto dalle aziende abbiamo calcolato il saldo occupazionale fra en-
trate ed uscite di organico dal mercato del lavoro altoatesino nel corso del 2017. Il con-
fronto risulta possibile prendendo in esame le 129 aziende che hanno fornito dati validi 
e completi rispetto agli occupati a fine 2016 e fine 2017. Si nota un saldo positivo di 1.459 
unità, di cui 640 donne e 819 uomini. 2/3 della nuova forza lavoro era quindi rappresen-
tata da uomini. Le due qualifiche di impiegati ed operai/apprendisti con rispettivamente 
651 e 691 nuovi addetti rappresentano la quasi totalità dei neo assunti, sia per gli uomini 
che per le donne. La categoria dei dirigenti registra addirittura un calo di 1 unità (a fronte 
di 3 dirigenti uomini in meno e di due dirigenti assunte nel 2017). 
 
Tabella 6  

Lavoratori dipendenti nelle aziende analizzate per sesso e qualifica (n=129), confronto 
2016 - 2017  

  31.12.2016 31.12.2017 Saldo 2016 - 2017 

Qualifica Donne Uomini Totale Donne Uomini Totale Donne  Uomini Totale  
Dirigenti 19 254 273 21 251 272 2 -3 -1 
Quadri 142 637 779 152 667 819 10 30 40 
Impiegati 6.007 5.671 11.678 6.305 6.024 12.329 298 353 651 
Operai e  
apprendisti 

3.581 9.725 13.306 3.866 10.131 13.997 285 406 691 

Altri con-
tratti 

53 121 174 98 154 252 45 33 78 

Totale 9.802 16.408 26.210 10.442 17.227 27.669 640 819 1.459 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                      © IPL 2019 

 
Come il saldo positivo sia composto in termini di tipologie contrattuali verrà affrontato 
in un paragrafo successivo, che approfondirà la composizione della forza lavoro a tempo 
indeterminato, a tempo determinato oltre a coloro che sono occupati part-time con en-
trambe queste tipologie contrattuali.  
Interessante analizzare dai dati forniti dalle imprese le assunzioni relative all’anno 2017. 
La percentuale di donne assunte nel corso del 2017 (in tal caso han risposto 131 aziende) 
è ben del 45,5%. In 115 aziende delle 131 rispondenti vi sono state assunzioni di almeno 
1 nuovo dipendente. Il 21,4% dei dirigenti assunti è donna (anche se i dirigenti assunti 
nel corso di tutto un anno sono stati appena 11 uomini e 3 donne), quota che sale al 
25,0% tra i quadri, al 42,6% tra gli operai e ben al 53,4% per gli impiegati, unica categoria 
in cui le donne hanno rappresentato più della metà delle assunzioni. 
  



24 
 

Tabella 7  

Assunzioni per sesso e qualifica (n=131), 2017 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne 
Dirigenti 3 11 14 21,4 
Quadri 21 63 84 25,0 
Impiegati 1.137 994 2.131 53,4 
Operai 2.100 2.834 4.934 42,6 
Apprendisti 138 201 339 40,7 
Altro 71 59 130 54,6 
Totale 3.470 4.162 7.632 45,5 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                         © IPL 2019 

 
Un’analisi per settore mostra che ad assumere sono stati l’industria (2.053 assunzioni, di 
cui 242 donne e 912 uomini), il settore alberghi e ristoranti (1.900 nuove assunzioni di 
cui 904 donne e 790 uomini), e le attività professionali ed i servizi per le imprese e le 
famiglie (con 1.080 assunzioni, di cui ben 610 donne).  
Guardando alle diverse qualifiche per gli operai il settore alberghiero è stato quello che 
ha riscontrato più assunzioni (ben 1.694, di cui 904 donne e 790 uomini), seguito dal 
settore industriale con 1.154 assunzioni (di cui 242 donne e 912 uomini). Per la qualifica 
degli impiegati il settore che ha assunto molto è l’industria (711 assunzioni di cui 496 
uomini e 215 donne) nonché il commercio, che a fronte di 635 assunzioni vede 447 
donne e 188 uomini in ingresso.  
Contando che in tali aziende erano occupate complessivamente 29.292 persone, le 
aziende in questione hanno assunto in media 26 nuove persone ogni 100 dipendenti già 
presenti in azienda. Purtroppo non sappiamo che tipo di contratto è stato offerto ai nuovi 
assunti nel corso del 2017, ma vedremo comunque nel successivo paragrafo riguardante 
le tipologie contrattuali se la forza lavoro di tali aziende al 31.12.2017 era costituita da 
personale a tempo indeterminato o invece assunto con altre tipologie contrattuali.  
Oltre alle assunzioni un altro importante ed interessante aspetto è l’analisi dei dipen-
denti che nel corso del 2017 sono stati promossi. Tra le 131 aziende che hanno risposto 
alle domande sulle promozioni, appena 71 hanno effettivamente promosso almeno 1 di-
pendente (pari al 54,2% del totale aziende); ovvero in quasi la metà delle ditte nel corso 
di un intero anno non vi è stata alcuna promozione.  
Le promozioni hanno riguardato in totale 854 persone (che rapportate ai 29.292 addetti, 
significa che neppure 3 addetti ogni 100 sono stati promossi nell’anno di riferimento), di 
cui 273 donne (pari al 32,0% del totale) e 581 uomini. In tutte le qualifiche analizzate 
coloro che sono stati promossi in maggioranza sono uomini, infatti le donne non sono 
mai più della metà del totale delle assunzioni per qualifica. Il livello in cui più donne sono 
state promosse è quella degli impiegati con un 46,1%, pochissime invece nella categoria 
degli operai, solo il 15,4% e nessuna tra i dirigenti (anche se qui parliamo di numeri co-
munque molto piccoli). 
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Tabella 8  

Promozioni per sesso e qualifica (n=131), 2017 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne 
Dirigenti 0 8 11 0,0 

Quadri 10 46 56 17,9 

Impiegati 177 207 384 46,1 

Operai  2 11 13 15,4 

Apprendisti 14 17 31 45,2 

Altri 0 2 2 0,0 
Totale 273 581 854 32,0 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                          © IPL 2019 

 
A fronte di 854 promozioni oltre la metà (496) sono state effettuate in aziende con più 
di 200 dipendenti, mentre 201 promozioni erano in aziende con 150-199 addetti e 157 
promozioni in aziende che contano tra 100 e 150 addetti. Un’analisi settoriale mostra 
come il 40,3% delle promozioni sia avvenuto nell’industria (con 344 promozioni su un 
totale di 11.881 addetti), seguito a distanza dal comparto credito/assicurativo (132 pro-
mozioni su un totale di 1.866 addetti).  
In ottica di genere notiamo che il 2,6% delle donne occupate è stata promossa nel corso 
del 2017 a fronte del 3,1% degli uomini. Il settore più virtuoso per le promozioni femmi-
nili è quello bancario/assicurativo (dove il 6,7% delle donne occupate è stato promosso 
nel corso del 2017), quello meno virtuoso il settore alberghi e ristoranti (appena l’1% 
delle donne ivi occupate ha ottenuto una promozione nel 2017). 

1.5. Tipologie contrattuali  

Il questionario compilato dalle imprese riporta alcune informazioni anche in merito alle 
tipologie contrattuali dei lavoratori e delle lavoratrici presenti al 31.12.2017. Più speci-
ficatamente possiamo avere notizie sugli occupati a tempo indeterminato, determinato 
(contratti a termine) e alle quote di occupati con contratti a tempo parziale (che sia de-
terminato che a tempo indeterminato). Vediamo quindi se e in che misura abbiamo una 
connotazione di genere rispetto alla stabilità del posto di lavoro. 
Dai dati si evidenzia come tra gli occupati con contratti a tempo indeterminato – quindi 
con un contratto stabile - la maggioranza siano uomini (16.370, pari al 67,6%), mentre 
le donne sono 7.842 (ovvero il 32,4% del totale)20.  
 

                                                             
20 Pur con le dovute cautele dovute al fatto che ogni biennio cambiano le aziende rispondenti, possiamo comunque notare 
che i dati sulla diffusione per genere del lavoro a tempo indeterminato mostrano una costanza: al 31.12.2015 gli uomini 
occupati a tempo indeterminato erano il 67,1% del totale, mentre rappresentavano il 65,8% al 31.12.2013. Conseguente-
mente rispetto all’occupazione a tempo indeterminato le donne erano il 34,2% al 31.12.2013 e il 32,9% al 31.12.2015. 
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Figura 9  

Contratti a tempo indeterminato(n=134), 2017 

 
 
 
 
 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                  © IPL 2019 

 
La qualifica con maggior equità di genere è quella degli impiegati; infatti le impiegate con 
un contratto a tempo indeterminato sono il 47,9% di tutti gli impiegati, mentre le donne 
raggiungono appena l’8,5% dei dirigenti stabili e il 19,5% degli operai con un lavoro sta-
bile.  
 
Tabella 9  

Occupati a tempo indeterminato per sesso e qualifica (n=134), 31.12.2017 

Occupati a tempo indeterminato Incidenza su occupazione totale  

Qualifica Donne  Uomini Totale % Donne % Donne % Uomini % Totale 
Dirigenti 26 280 306 8,5 100,0 95,6 95,9 
Quadri 306 1.079 1.385 22,1 99,7 98,7 98,9 
Impiegati 5.093 5.534 10.627 47,9 84,4 90,1 87,3 
Operai e apprendisti 2.331 9.386 11.717 19,9 55,7 82,8 75,5 

Altri 86 91 177 48,6 53,4 57,2 55,3 
Totale 7.842 16.370 24.212 32,4 73,2 86,0 81,4 

Fonte:  Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                            © IPL 2019 

 
Se guardiamo l’incidenza del lavoro con contratto a tempo indeterminato sul totale oc-
cupati a fine 2017 (ultime 3 colonne della tabella di cui sopra), notiamo che lavora a 
tempo indeterminato l’86,0% degli uomini e solo il 73,2% delle donne (quota femminile 
che scende al 55,7% tra le operaie ed apprendiste, mentre arriva a toccare o sfiora il 
100% tra dirigenti donne e quadri donne). Lo scarto nella diffusione dei contratti a 
tempo indeterminato per sesso è quindi pari a quasi 13 punti percentuali a favore degli 
uomini.  
 
Figura 10  

Incidenza degli occupati a tempo indeterminato sul totale occupati per sesso (n=134), 2017 

  
 
 
 
 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                     © IPL 2019 
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Passiamo ora a chi ha un lavoro a tempo determinato, quindi non stabile ma a termine. 
A fine 2017 con contratti a termine lavoravano 5.523 persone, di cui 2.870 donne (pari 
al 52,0%) e 2.653 uomini (ovvero il 48,0% di chi lavora a termine). Un’analisi per quali-
fiche mostra che le lavoratrici a tempo determinato sono il 60,8% degli impiegati e il 
48,7% degli operai, come illustra la sottostante tabella. 
 
Tabella 10 

Occupati a tempo determinato per sesso e qualifica (n=134), 31.12.2017 

Occupati a tempo determinato Incidenza su occupazione totale  

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne % Donne % Uomini % Totale 
Dirigenti 0 13 13 0,0 0,0 4,4 4,1 
Quadri 1 14 15 6,7 0,3 1,3 1,1 
Impiegati 938 604 1.542 60,8 15,6 9,8 12,7 
Operai 1.857 1.953 3.810 48,7 44,4 17,2 24,5 
Altro  74 69 143 51,7 46,0 43,4 44,7 

Totale 2.870 2.653 5.523 52,0 26,8 13,9 18,6 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                             © IPL 2019 

 
Guardando all’incidenza dei lavoratori e delle lavoratrici a tempo determinato su tutti gli 
occupati delle 134 aziende, notiamo che il 26,8% delle donne e solo il 13,9% degli uomini 
lavorano con contratti a termine con uno scarto di ben 12,9% punti percentuali. 
 
Figura 11  

Incidenza degli occupati a tempo determinato sul totale occupati per sesso (n=134), 2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                         © IPL 2019 

 
Analizzando i dipendenti con contratto a tempo determinato vediamo che ogni 100 di-
pendenti 48 sono uomini e 52 donne; l’analisi per settore mostra che la maggior diffe-
renza tra uomini e donne nella diffusione dei contratti a termine si registra nel settore 
dell’agricoltura, laddove ben il 78,4% degli occupati a termine è costituito da donne. An-
che nel commercio la quota di donne a tempo determinato è elevata (62,1%), così come 
nelle attività professionali e di servizi a imprese e famiglie (dove il 54,8% degli occupati 
a termine è una donna). Edilizia e il comparto energia elettrica, gas, vapore ed acqua sono 
quelli dove meno donne sono a termine (ma anche quelli con minor incidenza di occupa-
zione femminile). 
 

Donne 
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Figura 12 

 
 

1.6. Il part-time 

Un’altra tipologia molto diffusa, in particolar modo tra le dipendenti donne, è il lavoro a 
tempo parziale o part-time, declinato nelle due modalità di lavoro a tempo indeterminato 
(quindi stabile) ed a termine. Anche nel nostro campione molte donne sono assunte a 
part-time, sia con contratti a tempo indeterminato che a termine; esse rappresentano 
infatti ben l’83,2% degli occupati part time a tempo indeterminato, mentre gli uomini 
sono il 16,8% del totale.  
 
Figura 13  

Occupati con contratto indeterminato part-time (n=134), 31.12.2017 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                   © IPL 2019 

 
Come illustra la Tabella 11 su un totale di 4.008 occupati con contratto stabile ma ad 
orario ridotto le donne sono 3.335 e gli uomini 673, di cui la maggioranza della qualifica 
operaio. Nelle due qualifiche di impiegate ed operaie/apprendiste le donne superano il 
90% del totale di qualifica, come mostra la sottostante tabella. 
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Tabella 11 

Occupati part-time a tempo indeterminato per sesso e qualifica (n=134), 31.12.2017 

  Occupati part-time a tempo indeterminato  Incidenza sul totale occupati 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne % Donne % Uomini 
Dirigenti 2 6 8 25,0 7,7 2,0 
Quadri 87 8 95 91,6 28,3 0,7 
Impiegati 2.253 224 2.477 91,0 37,4 3,6 
Operai e ap-
prendisti 

974 434 1.408 69,2 23,3 3,8 

Altro 19 1 20 95,0 11,8 0,6 
Totale 3.335 673 4.008 83,2 31,1 3,5 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                              © IPL 2019 

 
Un’analisi per settore mostra – come già visto - a fronte di una media di presenza femmi-
nile del 83,2%, dei picchi di presenza femminile nel settore creditizio (dove le donne 
sono il 96,8% dei part timers a tempo indeterminato), nel commercio (donne al 90,1%) 
e negli alberghi e ristoranti (con le donne che rappresentano l’87,9%). Al contrario bassa 
quota di donne part time a tempo indeterminato peraltro in settori poco femminilizzati 
come l’edilizia ed i trasporti/magazzinaggio (dove la quota femminile si assesta sul 
45%).  
Analizzando poi l’incidenza che gli occupati a tempo parziale hanno sul totale degli ad-
detti a fine 2017 (ultime due colonne della tabella di cui sopra), riscontriamo una netta 
maggioranza femminile, per cui il part-time a tempo determinato interessa il 31,1% delle 
donne e appena il 3,5 % degli uomini. I lavoratori e le lavoratrici part time ma occupati a 
tempo determinato sono un numero più esiguo; nelle 134 aziende lavorano con questa 
tipologia contrattuale (che alla precarietà del lavoro a termine assomma le minori ore di 
lavoro rispetto ad un contratto ful time) poco più di 1.500 persone, di cui 1.002 donne 
(pari al 66,7%).  
 
Figura 14  

Occupati con contratto a tempo determinato part-time (n=134), 31.12.2017 

 

 
 
 
 
 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 
198/2006)                    © IPL 2019 

 
Tra gli impiegati le donne rappresentano ben il 76,6%, quota pari invece al 61,8% tra gli 
operai e i 25% dei quadri.  
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Tabella 12  

Occupati part-time a tempo determinato per sesso e qualifica (n=134), 31.12.2017 

  Occupati part-time a tempo determinato  Incidenza sul totale occupati 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne % Donne % Uomini 
Dirigenti 0 2 2 0,0 0,0 0,7 
Quadri 1 0 4 25,0 0,3 0,0 
Impiegati 402 123 525 76,6 6,7 2,0 
Operai e 
apprendisti 

598 370 968 61,8 14,3 3,3 

Altro 1 0 3 33,3 0,6 0,0 
Totale 1.002 495 1.502 66,7 9,4 2,6 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                © IPL 2019 

 
Un’analisi per settore mostra come i contratti a termine e part time declinati al femminile 
siano molto diffusi in agricoltura (dove raggiungono un picco del 97,2%) e nel comparto 
ristorativo/alberghiero (dove l’87,2% sono donne di chi lavora part time e a termine 
sono donne). Esaminando il numero di occupati part time con contratto a termine sul 
totale occupati nelle 134 aziende, notiamo una incidenza per le donne pari al 9,4% 
sull’occupazione totale e appena del 2,6% per gli uomini.  
I dati mostrano quindi come l’orario di lavoro ridotto rimanga ancora un fortissimo ele-
mento di conciliazione famiglia-lavoro per le donne, dato che spesso il full-time è incom-
patibile con gli impegni famigliari di cui spesso si occupano le donne (in misura totale o 
parziale rispetto al proprio compagno o marito). Anche i dati di questa indagine mo-
strano come gli uomini che lavorano ad orario ridotto siano ancora una minoranza, e in 
tal caso spesso scelgono questo contratto affiancato ad un altro lavoro part-time o ad 
attività di formazione o volontariato, mentre per le donne il part time è di norma l’unico 
contratto di lavoro in essere, a cui si affianca il lavoro non pagato (lavoro domestico, di 
cura di figli e anziani ecc.).  
Dall’indagine purtroppo non riusciamo ad evincere quanto il part-time sia voluto da en-
trambi i sessi, ovvero quando sia chiesto per conciliare famiglia e lavoro (per le donne in 
primis), ovvero quando sia subìto per mancanza di sufficienti posti di lavoro a tempo 
pieno (non solo per le donne in tal caso), quindi una scelta del datore di lavoro quanto 
non piuttosto del lavoratore/della lavoratrice.  
Alcuni dati sulla volontarietà o meno dei rapporti a tempo parziale si trovano nel rap-
porto BES 2017 dell’Istat21: nel 2016 in provincia di Bolzano il 5,4% degli occupati di-
chiarava di svolgere un lavoro a tempo parziale perché non ne aveva trovato uno a tempo 

                                                             
21 Come noto il BES è un progetto dell’ISTAT che mira al calcolo di un ampio set di indicatori (in totale 129) 

divisi in 12 macroaree chiamati domini (che vanno dalla sicurezza al lavoro alla salute, dalla formazione al 
mercato del lavoro ecc.), al fine di rappresentare uno spaccato dello stato di salute di un Paese con un 
ampio set di indicatori che vadano oltre il mero calcolo del Pil. I dati sono stati tratti dal volume Istat Rap-
porto BES 2017: Capitolo 3 - Lavoro e conciliazione dei tempi di vita; Roma, 2017 e relative tabelle. Il pdf 
è scaricabile dal sito dell’ISTAT al seguente link: https://www.istat.it/it/files//2017/12/cap03.pdf ed 
inoltre si possono scaricare le tabelle degli indicatori di tutti i 12 domini del BES per singole Regioni/Pro-
vince dal sito: il BES nei territori - https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/la-misura-
zione-del-benessere-(bes)/il-bes-dei-territori.  

https://www.istat.it/it/files/2017/12/cap03.pdf
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)/il-bes-dei-territori
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%C3%A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)/il-bes-dei-territori
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pieno22. L’analisi storica mostra che in 13 anni il part time involontario è quasi triplicato, 
dato che nel 2005 il livello di part time involontario era del 1,4% sul totale occupati, 
quota salita al 4,5% nel 2017. Il maggior picco storico di involontarietà del lavoro a 
tempo parziale si è registrato nel 2015, con un livello pari addirittura al 7,9%.  
Grazie ai dati forniti dalle aziende nel questionario inviato alla consigliera di parità pos-
siamo analizzare un altro aspetto interessante, ovvero i “passaggi” tra il lavoro a tempo 
pieno e il lavoro part-time e viceversa.  
 
Figura 15  

Dal part-time al full-time e viceversa (n=134), 2017 

 
 
 
 
 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                      © IPL 2019 

 
Qui di seguito, la figura esemplifica come l’84,7% di chi chiede ed ottiene di lavorare più 
ore (passaggio da part-time a full-time) siano donne, il che non stupisce, visto che sono 
appunto le donne che maggiormente lavorano ad orario ridotto. Il cambio di orario con 
riduzione dello stesso (ovvero il passaggio dal full-time al part time) riguarda nuova-
mente per la stragrande maggioranza le donne. Infatti, 3 riduzioni di orario di lavoro su 
4 sono richieste da donne.  
Dopo aver analizzato le tipologie contrattuali passiamo ora a vedere quante sono state le 
stabilizzazioni delle aziende nel campione, in altre parole quanti dipendenti sono riusciti 
a fare il “salto” dal lavoro flessibile/precario ad un lavoro stabile a tempo indeterminato. 
Nel corso del 2017 vi sono state appena 515 stabilizzazioni di dipendenti che hanno ot-
tenuto il posto fisso, con la trasformazione del contratto a tempo determinato in uno a 
tempo indeterminato (purtroppo a questa specifica domanda hanno risposto appena 71 
aziende). Nel 53,4% dei casi il posto fisso è stato dato ad un uomo, nel 46,6% ad una 
donna. Nella qualifica degli impiegati la quota di stabilizzazioni ha riguardato per il 
61,6% donne. In tutte le altre qualifiche la maggioranza delle stabilizzazioni è stata pro-
posta a uomini. 
 

                                                             
22 Il rapporto è calcolato dai dati dell’indagine sulle forze di lavoro, dividendo gli occupati che dichiarano di 

lavorare a part time perché non hanno trovato un posto a tempo pieno sul totale degli occupati.  

Dal part-time 
al full-time 
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Figura 16  

Dal lavoro precario al lavoro stabile: la stabilizzazione del posto di lavoro (n = 71), 2017 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                            © IPL 2019 

 
Il passaggio da un contratto a termine ad un lavoro a tempo indeterminato risulta pari al 
5,5% dell’occupazione per le donne e al 4,1% per gli uomini. Pur nell’esiguità dei numeri 
sopra riportati possiamo concludere che il passaggio a contratti stabili da un contratto a 
termine risulta un’evenienza poco diffusa tra le aziende con più di 100 dipendenti, anche 
se offerta in misura relativamente maggiore alle donne che non agli uomini. Neppure un 
lavoratore ogni 20 è riuscito ad ottenere un posto fisso partendo da un contratto a ter-
mine, uomo o donna che sia. 

1.7. Le aspettative dal lavoro  

Il questionario indagava anche quanti dipendenti erano in aspettativa dal lavoro al 
31.12.2017, con particolare riguardo a quelli in aspettativa per maternità o paternità 
(ovvero per i 6 mesi concessi come congedo facoltativo che salgono fino a 10 se entrambi 
i genitori ne usufruiscono, da prendere dopo l’aspettativa obbligatoria di 5 mesi per la 
madre lavoratrice dipendente nel settore privato, così come previsto dalla legge n. 53 del 
2000). Al 31.12.2017 le persone in aspettativa erano 356, di cui 286 donne (pari all’ 
80,3% del totale).  
 
Figura 17 

Aspettative dal lavoro per sesso (n=134), 31.12.2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                 © IPL 2019 

 
La quota di donne è pari al 100% tra i dirigenti (dei 4 dirigenti in aspettativa non vi è 
neppure un uomo), scende al 98,8% tra gli impiegati e al 77,8% tra i quadri.  
Una motivazione molto forte nel chiedere aspettativa per le donne è la maternità; infatti 
ben 230 donne delle 286 donne in aspettativa a fine 2017 sono in astensione dal lavoro 
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per prendersi cura dei propri figli, mentre fra i 70 uomini in aspettativa appena 18 (pari 
al 25,7% sono a casa in paternità). Le altre motivazioni per cui gli uomini prendono 
aspettative dal questionario non vengono purtroppo rilevate, mentre sarebbe interes-
sante capire le ragioni che hanno spinto gli uomini a prendere periodi di aspettativa da 
lavoro, oltre ai neo-padri (che sono poco più di un quarto degli uomini in aspettativa).  
 
Tabella 13  

Aspettative dal lavoro per tipologia, sesso e qualifica(n=134) , 31.12.2017 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne 

Aspettative totali 
Dirigenti 4 0 4 100,0 
Quadri 14 4 18 77,8 
Impiegati 198 20 218 90,8 
Operai e apprendisti 67 46 113 59,3 
Altro 3 0 3 100,0 
Totale 286 70 356 80,3 
di cui maternità/paternità 
Dirigenti 0 0 0 … 
Quadri 12 2 14 85,7 
Impiegati 173 5 178 97,2 
Operai e apprendisti 44 11 55 80,0 
Altro 1 0 1 100,0 
Totale 230 18 248 92,7 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                 © IPL 2019 

 
Se poniamo pari a 100 le persone in aspettativa per maternità e paternità vediamo che 
quasi 93 sono madri e appena 7 padri. Anche se da settembre 2016 in Alto Adige i padri 
in congedo godono di un’integrazione reddituale per i mesi di aspettativa dal lavoro23, il 
cambiamento culturale che sottostà a tale pratica è ben lungi dall’essere radicato nei tra-
dizionali strumenti di conciliazione dei padri.  
 
Figura 18 

Aspettative per maternità e paternità(n=134), 31.12.2017 
 

 

 

 

Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                              © IPL 2019 

                                                             
23 Si tratta dell’assegno provinciale al nucleo familiare +, ovvero di un sostegno finanziario integrativo a favore dei nuclei 

familiari in cui i padri svolgono un’attività di lavoro dipendente nel settore privato in provincia di Bolzano che usufrui-
scono del congedo parentale nei primi 18 mesi di vita del proprio figlio/della propria figlia e per un periodo minimo di 
due mesi interi continuativi. Il contributo integrativo è erogato per nascite avvenute nel periodo compreso tra l’1 gen-
naio 2016 e il 31 dicembre 2018. Per maggiori informazioni: http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-
z.asp?bnsv_svid=1031824  
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92,7% Uomini 

7,3%

http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-z.asp?bnsv_svid=1031824
http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-z.asp?bnsv_svid=1031824


34 
 

1.8. Il turnover nel 2017: entrate ed uscite dalle imprese 

Dall’analisi dei flussi di entrata ed uscita dei lavoratori e delle lavoratrici dalle aziende 
emergono dati interessanti, che ci permettono di fare un’analisi dei movimenti occupa-
zionali nel corso del 2017 per le 133 aziende rispondenti a questa domanda. Le persone 
entrate sono state 5.030, mentre le persone uscite sono state 4.186. La stragrande mag-
gioranza delle entrate ha riguardato persone neo assunte. Tra i neoassunti il 47,8% è 
donna e il 52,2% uomo (pari in numeri assoluti a 2.334 donne e 2.486 uomini).  
 
Figura 19  

Le entrate nelle aziende per sesso (n=133), 2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                 © IPL 2019 
 
Risultano numericamente molto esigue invece le entrate per mobilità, ovvero di dipen-
denti provenienti da altre unità produttive della stessa azienda (con una sostanziale pa-
rità di genere, ovvero 35 donne e 29 uomini) nonché le persone che sono passate da una 
categoria ad un’altra (di cui 35 donne e 99 uomini, dove quindi il divario di genere è 
piuttosto marcato). 
In totale le uscite hanno riguardato complessivamente 4.186 persone, di cui il 48,9% è 
donna (pari a 2.046 donne a fronte di 2.140 uomini).  
 
Figura 20  

Le uscite dalle aziende per sesso(n=133), 2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                          © IPL 2019 

 
Come si evince dalla sottostante tabella il motivo preponderante di uscita dalle aziende 
è la scadenza del contratto di lavoro (per 1.210 donne e 1.034 uomini), motivo che inte-
ressa il 64,2% delle donne cessate e il 54,6% degli uomini cessati. Il secondo motivo di 
uscita sono le dimissioni volontarie per il 27,6% delle donne e il 34,7% degli uomini, 
mentre tutte le altre motivazioni risultano numericamente meno significative. Da sotto-
lineare come la quota di uomini che va in pensione è del 3,6% rispetto al 1,3% delle 
donne, con una incidenza quindi quasi tripla di pensionamenti maschili rispetto a quelli 
femminili.  
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Tabella 14  

Motivazioni della cessazione del rapporto di lavoro per sesso (n = 133), 2017 

Motivo cessazione del contratto Donne (%) Uomini (%) 
Scadenza del contratto 65,2 54,6 
Dimissioni volontarie 27,6 34,7 
Licenziamenti individuali 3,1 3,2 
Licenziamenti collettivi 2,6 0,3 
Pensionamenti e prepensionamenti 1,3 3,6 
Mobilità 0,0 3,1 
Morte o invalidità 0,2 0,5 
Totale 100,0 100,0 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                        © IPL 2019 

 
Purtroppo nel questionario non vengono rilevate le motivazioni del non rinnovo dei con-
tratti e neppure i motivi che hanno spinto uomini e donne a dimissioni volontarie in per-
centuale così elevata. Se guardiamo ai settori in cui la scadenza del contratto è prevalente 
come motivo di uscita dall’azienda vediamo che sono settori tipicamente stagionali (agri-
coltura e turismo in primis, ed a seguire commercio ed industria). Le dimissioni volonta-
rie si concentrano in tre specifici settori (industria, commercio, nonché nelle attività pro-
fessionali e servizi a imprese e famiglie), mentre la metà dei pensionamenti sono di ex 
lavoratori dell’industria.  
Possiamo ipotizzare che le dimissioni volontarie per le dipendenti donne siano una con-
seguenza del carico famigliare che grava su di loro (in primis la maternità, ma anche la 
cura di persone anziane e/o non autosufficienti) e che portano la donna ha lasciare il 
posto di lavoro (tanto più se a termine, a progetto, ecc.). Le dimissioni volontarie degli 
uomini sono concentrate soprattutto nell’industria, sia per gli operai che per gli impie-
gati.  
Nella presente rilevazione, purtroppo, non sono disponibili informazioni di maggior det-
taglio neppure in merito all’età delle persone che non vedono rinnovato il loro contratto, 
il che aiuterebbe nel comprendere meglio in quali fasce di età si concentrano i mancati 
rinnovi e le dimissioni nelle imprese sopra i 100 dipendenti.  

1.9. Le opportunità di crescita personale: la formazione nelle 
imprese 

L’indagine ha fornito anche i dati relativi all’attività di formazione erogata dalle aziende 
ai propri dipendenti, sia in sede che esternamente. Solo 45 imprese su 136 hanno però 
risposto in modo completo alle domande sul tema. 
I questionari compilati permettono di rilevare il numero di partecipanti per sesso e per 
qualifica che hanno preso parte ad attività formative nel corso del 2017, il monte ore 
delle attività di formazione volontaria ed il monte ore di formazione obbligatoria. Nel 
corso del 2017 hanno partecipato a corsi di formazione complessivamente 36.32224 per-
sone, di cui il 71,6% sono uomini e il 28,4% donne (Figura 21). 

                                                             
24 Il questionario fa riferimento al numero di partecipanti e non di persone (ovvero alle teste) per cui i dati 

si riferiscono alla partecipazione di quella categoria o sesso ai corsi, non alle persone fisiche. Quindi si 
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Figura 21  

Occupati partecipanti a corsi di formazione per sesso (n=45), 2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                             © IPL 2019 
 
Di questi 29.095 partecipanti appartengono a quattro grandi aziende, tre del settore in-
dustria e una del settore credito e assicurazioni. Molto probabilmente la bassa percen-
tuale di donne si lega al fatto che le aziende in cui si concentra il maggior numero di par-
tecipanti appartengono a settori caratterizzati da una segregazione di genere a sfavore 
delle donne. 
 
Tabella 15  

Numero di partecipanti ai corsi di formazione per sesso e qualifica (n=45), 2017 

Qualifica Donne Uomini Totale % Donne % Donne occupate 

Dirigenti 57 434 491 11,6 21,1 

Quadri 1.750 5.342 7.092 24,7 13,1 

Impiegati 6.023 7.812 13.835 43,5 39,5 

Operai e apprendisti 2.423 12.273 14.696 16,5 63,8 

Contratti a progetto e Altri contratti 77 131 208 37,0 87,0 

Totale 10.330 25.992 36.322 28,4 41,0 

Fonte: Rapporto sul personale (Art.46 D.Lgs. 198/2006)                                                  © IPL 2019 

 
La qualifica operai e apprendisti (vedi  
 
Tabella 15) è quella che in assoluto frequenta più corsi di formazione (14.696), seguita a 
poca distanza dalla qualifica impiegati con 13.835 persone. Mentre in quest’ultima cate-
goria l’adesione alla formazione da parte di uomini e donne è più o meno uguale, nella 
categoria “operai e apprendisti” gli uomini sono cinque volte di più delle donne in quanto 
queste ultime sono solo il 16,5% del totale. 
In rapporto al totale di occupati emerge che le donne partecipanti a corsi sono molte 
meno delle donne occupate: fatto 100 il totale dei partecipanti si rileva che le donne ne 
costituiscono solo il 28,4%, mentre le donne rappresentano il 41,0% del totale di occu-
pate. 

                                                             
potrebbe verificare il caso che in alcune aziende poche persone hanno partecipato a molti corsi e altri col-
laboratori non hanno fruito di formazione. Quindi i dati non danno un’idea della copertura di tutti i lavo-
ratori. Inoltre non è possibile sapere se la partecipazione a cui hanno preso parte era di tipo volontario o 
obbligatorio. 
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Da un’analisi per settore sulla partecipazione dei lavoratori alle attività formative ( 
 
Tabella 16), emerge un significativo divario di genere, soprattutto in alcuni ambiti quali 
industria (uomini: 85,4% e donne: 14,6%), energia elettrica, gas, vapore e acqua (uomini: 
82,1% e donne: 17,9%) ed edilizia, in cui la partecipazione delle donne è pressoché nulla 
(uomini: 99,1% e donne: 0,9%). Nei settori dei servizi (come credito e assicurazioni e 
attività professionali e servizi alle imprese) e del commercio la differenza nell’incidenza 
della partecipazione delle donne rispetto agli uomini è invece minima. 
Anche a livello nazionale risulta evidente che le percentuali più elevate di imprese for-
matrici si registrano nel settore dei servizi finanziari e assicurativi (93,8%) e nelle atti-
vità ausiliarie dei servizi finanziari (90,0%)25.  
 
Tabella 16  

Occupati partecipanti a corsi di formazione per sesso e settore (n=45), 2017 

Settori % Partecipazione donne % Partecipazione uomini 
Agricoltura, silvicoltura e pesca 44,7 55,3 
Industria 14,6 85,4 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua 17,9 82,1 
Edilizia 0,9 99,1 
Commercio 57,1 42,9 
Trasporto e magazzinaggio 35,0 65,0 
Credito e assicurazioni 45,3 54,7 
Attività professionali e servizi alle         
imprese 

50,0 50,0 

Totale 28,4 71,6 

Fonte: Rapporto sul personale (Art.46 D.Lgs. 198/2006)                      © IPL 2019 

 
L’analisi dei dati a livello nazionale effettuata da ANPAL sulla formazione continua per 
l’annualità 2016-2017 conferma questo quadro: se nel 2005 il tasso di partecipazione 
alla formazione era pressappoco simile per uomini e donne, con un differenziale di ge-
nere di soli 2 punti percentuali a vantaggio degli uomini, negli anni successivi - probabil-
mente per effetto della crisi economica - il gap formativo è andato allargandosi sempre 
più, raggiungendo i 5,3 punti percentuali nel 2015, quando mediamente in Europa tale 
divario supera appena i 3 punti percentuali. Il distacco più ampio si registra nel settore 
dell’industria (12,8 punti percentuali) e nelle costruzioni (15,6 punti), mentre risulta es-
sere poco rilevante (circa 2 punti percentuali) nell’ambito dei servizi, settore in cui le 
donne sono maggiormente occupate26.  
Dall’analisi dei dati del campione emerge che i settori in cui vengono erogate più ore di 
formazione volontaria (o facoltativa) ai dipendenti sono quelli dell’industria (73.780 
ore) e del credito e assicurazioni (73.723 ore). In questi settori viene erogata anche molta 
formazione obbligatoria (industria: 11.030 ore e credito e assicurazioni: 8.966 ore). 
 

                                                             
25 ANPAL. (2018). XVIII Rapporto sulla Formazione Continua annualità 2016-2017.  

26 ANPAL. (2018). XVIII Rapporto sulla Formazione Continua annualità 2016-2017.  
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Figura 22  

 
 
Posto a 100 il totale delle ore di formazione effettuate (ore di formazione obbligatoria 
più ore di formazione volontaria) si nota che nei settori dell’agricoltura, silvicoltura e 
pesca e delle attività professionali e servizi alle imprese (vedi Figura 22)  le ore di forma-
zione obbligatoria pesano per più di un terzo sul totale della formazione erogata dalle 
imprese (rispettivamente 36,8% e 41,1%) e superano di gran lunga il numero di ore di 
formazione obbligatoria fatte in tutti gli altri settori. 
In questi due settori vi è un sostanziale equilibrio fra ore dedicate alla formazione obbli-
gatoria e ore per la formazione volontaria. 
In alcuni settori, quali l’energia elettrica, gas, vapore e acqua e nel trasporto e magazzi-
naggio risulta assente o carente l’investimento in termini di tempi di lavoro in forma-
zione obbligatoria (rispettivamente 0,0% e 1,2% del totale di ore di formazione). Molto 
carente appare la formazione obbligatoria nel settore dell’edilizia (16,0% del totale di 
ore di formazione erogate), al quale la normativa sulla sicurezza sul lavoro ha dedicato 
molta attenzione visti i rischi per gli addetti di questo settore. 
Nei settori dell’industria, del commercio e del credito e assicurazioni si evidenzia una 
notevole prevalenza di formazione volontaria, ma comunque viene erogata una percen-
tuale significativa di formazione obbligatoria (rispettivamente 13,0%, 11,0% e 10,8%), 
probabilmente corrispondente alle ore di formazione imposte per legge. 
Invece nei settori alberghi e ristoranti e istruzione e ricerca le imprese del campione non 
hanno indicato alcun tipo di formazione. 
Nel confronto fra settori emerge che la categoria di lavoratori con il maggior numero (in 
valore assoluto) di ore di formazione obbligatoria sono gli operai dell’industria (7.009 
ore) e gli apprendisti del settore credito e assicurazioni (3.937 ore). 
I dati sulle ore di formazione volontaria e di formazione obbligatoria per inquadramento 
professionale dei lavoratori coinvolti (Figura 23 e Figura 24) confermano la volontà di 
rivolgere la formazione in particolare alle figure intermedie costituite da impiegati e ope-
rai, mentre è comunque significativa la quota di quadri e dirigenti coinvolti.  
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Figura 23 

 
 
Il maggior numero di ore di formazione volontaria viene erogato ai dirigenti del settore 
del commercio (3,8%) e del credito e assicurazioni (2,0%), mentre per quanto riguarda 
i quadri la maggior incidenza di ore di formazione si ha nel settore del credito e assicu-
razioni (42,5%) e dell’energia elettrica, gas, vapore e acqua (18,8%). 
L’edilizia, il trasporto e magazzinaggio e l’agricoltura, silvicoltura e pesca sono i settori 
meno orientati all’investimento in ore di formazione volontaria per le forze dirigenziali 
e i profili di alto e medio livello come quadri e impiegati. In questi settori produttivi, in 
cui viene impiegata molta manodopera, la formazione (obbligatoria e volontaria) viene 
rivolta in prevalenza alla qualifica di operai. 
Invece nel settore credito e assicurazioni la formazione volontaria è rivolta soprattutto 
a quadri e impiegati, in quanto il tipo di attività svolta è in prevalenza “intellettuale”. 
La formazione obbligatoria viene erogata in maggior misura in tutti i settori (tranne in 
quello credito e assicurazioni) ai dipendenti inquadrati come “operai”, in quanto esposti 
a maggiori rischi. 
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Figura 24 

 
 
Le donne occupate che hanno partecipato ad attività formative sono per la maggior parte 
donne assunte con contratti a progetto o altri contratti, operaie e apprendiste nonché 
impiegate. Le donne partecipanti a corsi di formazione rappresentano il 41,0% delle 
donne occupate nelle aziende esaminate (Figura 25). 
 
Figura 25  

Qualifiche in cui le occupate donne hanno partecipato maggiormente a corsi di formazione 
(n=45) 

 
 
 
 
 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                         © IPL 2019 
Analizzando le ore di formazione erogate per sesso emerge con chiarezza che su un totale 
di 206.920 ore di formazione le donne hanno fruito solo del 25,6% contro il 74,4% degli 
uomini (vedi Figura 26). 
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Figura 26  

Ore di formazione per sesso (n=43), 2017 

 
Fonte: Rapporto sul personale (Art. 46 D.lgs 198/2006)                                                                                                                         © IPL 2019 
 
La percentuale di ore di formazione volontaria e di formazione obbligatoria non è molto 
diversa per classi di addetti (Tabella 17). L’incidenza delle ore di formazione volontaria 
degli uomini sul totale delle ore di formazione è sempre molto maggiore di quella delle 
donne. Per quanto riguarda la formazione obbligatoria si nota che l’incidenza delle ore 
ad essa dedicate è quasi uguale sia per le donne (48,0%) che per gli uomini (52,0%) nella 
classe di imprese con oltre 200 addetti. Nelle imprese appartenenti alla classe di addetti 
fra 150 e 199 addetti l’incidenza delle ore di formazione obbligatoria per le donne è 
molto maggiore di quella delle ore di formazione volontaria. 
Questo significa che le imprese si impegnano a erogare per le dipendenti donne sostan-
zialmente solo le ore di formazione obbligatoria dovuta per legge più che dare la possi-
bilità di acquisire competenze di diverso tipo attraverso un altro genere di percorsi for-
mativi non obbligatori. 
 
Tabella 17  

Incidenza ore di formazione volontaria e ore di formazione obbligatoria per sesso e classe 
di addetti (n=38), 2017 (%) 

 

Classe di addetti % Ore formazione 
volontaria donne 

% Ore formazione 
volontaria uomini 

% Ore  
formazione 

obbligatoria 
donne 

% Ore  
formazione  

obbligatoria 
uomini 

Tra 100 e 149 addetti 31,2 68,8 33,8 66,2 

Tra 150 e 199 addetti 23,2 76,8 12,9 87,1 

Oltre 200 addetti 29,4 70,6 48,0 52,0 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art. 46 D. lgs 198/2006)                            © IPL 2019 

  

Uomini 
74,4%

Donne 
25,6%

Ore totali di 
formazione 

199.496
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1.10. Le retribuzioni annue medie ed il gender pay gap 

Il questionario prevede che le imprese dichiarino il monte salari relativo al 2017; si tratta 
di un importo lordo comprensivo di tutti gli elementi retributivi al lordo delle ritenute a 
carico del lavoratore27. Dividendo i monti salariali per il numero di lavoratori (entrambi 
per sesso e qualifica), è possibile quindi avere una stima delle retribuzioni annuali lorde 
medie dei lavoratori e lavoratrici per gli addetti a tempo pieno28.  
Relativamente al biennio 2016-2017 le ditte che hanno risposto alla domanda sulle re-
tribuzioni aziendali sono state 136, ma di queste non tutte hanno fornito i dati relativi 
alla retribuzione. Inoltre alcune ditte hanno fornito le informazioni che però non sono 
state da noi utilizzate perché i dati non erano coerenti o attendibili. Siamo così arrivati a 
validare i dati retributivi di 110 aziende, riuscendo poi a calcolare la media retributiva 
per sesso e qualifica per i lavoratori e le lavoratrici a tempo pieno. Abbiamo preso in 
considerazioni unicamente le informazioni retributive dei dipendenti fulltimers in 
quanto dei part time non conosciamo la quota di lavoro settimanale prestata (ovvero se 
lavorano ad es. al 50% o al 75% dell’orario standard), per cui eventuali medie – che ov-
viamente risentirebbero del numero di ore lavorate in settimana – sarebbero ben poco 
attendibili ed indicative. 
In totale abbiamo quindi i dati retributivi lordi relativi all’anno 2017 di 7.576 donne e 
15.291 uomini che lavorano in 110 aziende che hanno riportato dati retributivi completi 
(Tabella 18). 
Iniziando dall’analisi dei dirigenti, delle 110 aziende con più 100 dipendenti in Provincia 
di Bolzano che han riportato dati retributivi appena 10 hanno un dirigente donna (e in 
tutto hanno 16 dirigenti donna) e 55 aziende almeno un dirigente uomo (per un totale di 
213 persone di cui abbiamo dati retributivi). Dai dati scaturisce una media retributiva 
annua lorda di 123.635 € per le donne dirigenti e di 157.065 € per gli uomini dirigenti. 
Ovviamente la bassa numerosità dei dirigenti di cui abbiamo dati retributivi deve portare 
ad una lettura prudente del dato retributivo. 
  

                                                             
27 Il dato rilevato è il “monte retributivo lordo annuo” di lavoratori e lavoratrici full-time, comprensivo di tutti gli elementi 

retributivi (al lordo delle ritenute fiscali e previdenziali a carico del dipendente). Gli elementi retributivi consistono nel 
minimo tabellare, ex contingenza maturata, eventuali indennità di funzione, aumenti periodici di anzianità (scatti retri-
butivi), superminimi collettivi, superminimi individuali, incentivi individuali, premi di produzione e produttività straor-
dinari, altre voci retributive (ad esempio 3° elemento, cottimo, concottimo, integrazioni da parte dell’azienda, in caso di 
malattia, maternità e paternità, indennità in mensa indennità di turnazione, premio di presenza, altre indennità ed in-
dennità ad personam. Non devono invece essere conteggiati gli importi anticipati dal datore di lavoro per conto degli 
enti di previdenza e assistenza a titolo di indennità di malattia, maternità, infortuni, assegni familiari, CIG.  

28 I dati medi vanno comunque letti con estrema cautela, dato che permane il forte limite di aver calcolato la media rap-
portando un dato di flusso (il monte salari del 2017) ad un dato stock (numero di addetti al 31.12.2017). Vista la quota 
comunque elevata di lavoratori con contratti a tempo determinato – pari al 18,6% del totale occupati – le medie sono 
da intendersi assai indicative del monte retributivo lordo per singolo dipendente. In tal caso laddove vi è una forte 
componente di lavoro a termine risulta quindi evidente che la retribuzione media annuale risente fortemente dei mesi 
di lavoro prestati nel corso dell’anno (che evidentemente si allontanano dal valore di 12 mesi i un anno tanto più l’oc-
cupazione nel singolo settore e qualifica è stagionale). 
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Tabella 18 

Numero aziende, persone e retribuzioni medie annue lorde (lavoratori e lavoratrici a tempo 
pieno) per sesso e qualifica (n=110), 2017 

Qualifica 

Donne Uomini 

N. 
Aziende 

N.  
Persone 

Retribuzione 
media annua 

(€) 

N. 
Aziende 

N.  
Persone 

Retribuzione 
media annua 

(€) 
Dirigenti 10 16 123.635 55 213 157.065 
Quadri 28 278 44.430 59 1.026 70.601 
Impiegati 101 4.110 21.945 110 4.968 40.541 
Operai e apprendisti 81 3.172 16.936 102 9.084 30.346 
Totale   7.576 20.888   15.291 38.125 

Fonte:  Rapporto sul personale (Art. 46 D. lgs 198/2006)                                     © IPL 2019 

 
Tra i quadri sono 28 le aziende con donne quadro (per un totale di 278 persone) con una 
retribuzione media annua di 44.430 € e 59 le aziende con quadri uomini (1.026 persone) 
che percepiscono in media 70.601 € lordi all’anno.  
Passando agli impiegati le donne di cui abbiamo dati retributivi sono 4.110 distribuite in 
ben 101 aziende, con una media retributiva di 21.045 €. Gli impiegati uomini sono 4.968 
in 110 aziende con una media retributiva di 40.541 €.  
Rispetto alla qualifica di operai e apprendisti (per i dati retributivi abbiamo informazioni 
aggregate per queste due qualifiche) le donne sono 3.172 distribuite in 81 aziende con 
una media retributiva di 16.936 € annui, mentre gli uomini erano 9.084 distribuiti in 102 
aziende con una media retributiva di 30.346 €.  
Rimarchiamo nuovamente che trattasi di dati medi riferiti al monte retributivo annuo 
del 2017 in aziende con almeno una sede operativa in Alto Adige con almeno 100 dipen-
denti al 31.12.2017. Dal questionario purtroppo non abbiamo dati socio-demografici ul-
teriori (ad esempio rispetto all’età e al titolo di studio) e neppure informazioni relative 
all’anzianità di servizio delle persone nelle singole aziende del campione. Dal punto di 
vista di come la retribuzione si compone nulla possiamo aggiungere rispetto all’inqua-
dramento dei dipendenti, al peso dei superminimi, degli straordinari, delle varie inden-
nità concesse ai lavoratori dalle imprese, tutti elementi che riuscirebbero a spiegare il 
differenziale retributivo tra uomini e donne come appare nella tabella appena illustrata.  
 
Box 4 

Come nasce il gender pay gap 

Quando si parla di asimmetrie salariali tra donne e uomini (il c.d. gender pay gap) si in-
daga un tema complesso, in cui i casi di vera discriminazione (ovvero il pagare differen-
temente due persone che svolgono lo stesso identico lavoro solo per via del loro sesso) 
sono veramente pochi e sanzionabili dalla legge. La legislazione sulla parità retributiva 
tra uomo e donna sancisce, infatti, da molti decenni anche in Italia il principio del diritto 
alla stessa retribuzione per lo stesso lavoro (equal pay for equal work or equal value). La 
legislazione è importante e necessaria perché rende la discriminazione diretta illegale; e 
data l’esistenza di tale normativa i casi di discriminazione diretta sul lavoro sono quan-
titativamente limitati, e quindi spiegano solo una piccola quota del divario retributivo 
uomo-donna. Il gender pay gap viene spiegato per larga parte quale risultato della persi-
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stenza delle ineguaglianze di genere che esistono nel mercato del lavoro, aspetti che in-
cludono la sottovalutazione dei lavori considerati tipicamente femminili, i diversi vincoli 
che uomini e donne considerano nelle loro scelte lavorative, ovvero ad un ampio numero 
di fattori legali, sociali ed economici che vanno ben oltre il principio della parità retribu-
tiva per lo stesso lavoro. 
Il gender pay gap è quindi un fenomeno multidimensionale (vedi Figura 27), che va ben 
al di là delle dimensione della discriminazione, sia della discriminazione diretta (che pur 
esiste), ma che – rafforzata dagli stereotipi di genere ad esempio - porta a discriminazioni 
indirette (per cui ad es. al momento dell’assunzione preferisco un uomo ad una donna 
con pari profilo in entrata).  
 
Figura 27  

Il gender pay gap: un fenomeno multidimensionale in sintesi 

Dimensioni 
discrimina-
torie 
 
 
 

Discriminazione diretta: principio 
dell’ equal pay for equal work or 
equal value 
 
Vietata dalla legge, relativamente fa-
cile da provare 

Discriminazione indiretta:  
• Al momento dell’assunzione 
• Sul posto di lavoro 
 
Difficile da esplicitare e molto diffi-
cile da provare 

Dimensioni 
lavorative 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mercato del lavoro 
• Segregazione orizzontale 
• Segregazione verticale 
• Interruzioni di carriera 
• Aspettative rispetto al lavoro 
• Aspettative rispetto alla retribu-
zione 
 
 
 

Organizzazione del lavoro  
• Orari e tempi di lavoro 
• Modello organizzativo aziendale 
• Strumenti di conciliazione fami-
glia-lavoro 
• Mansioni affidate 
• Responsabilità dei ruoli 
• Contrattazione (tra cui i premi di 
risultato) 
• Percorsi di carriera 

Dimensioni 
personali 
 
 
 
 
 

Educazione 
• Profilo familiare 
• Divisione del lavoro in famiglia 
• Ruoli femminili e maschili 
• Modelli culturali 
• Stereotipi sociali 
• Accettazione sociale 

Formazione  
• Scelte formative 
• Scelte professionali 
• Scale di valore 
• Motivazione individuale 
 
 

Fonte: Elaborazione IPL 2018 da Boll/Lagesmann (2018), Villa (2010), Centra/Cutillo (2009), e altri. 

 
Si tratta quindi di un fenomeno che nasce e si irrobustisce da un intreccio tra dimensioni 
personali legate all’educazione e alla formazione personale (la divisione dei ruoli in fa-
miglia, gli stereotipi di genere e aspettative/richieste dei singoli rispetto al valore della 
retribuzione ecc.), con dimensioni lavorative (legate invece al mercato del lavoro e all’or-
ganizzazione del lavoro in azienda). 
Le cause dei differenziali salariali nascono da un lato da discriminazione indiretta che 
trova linfa vitale negli stereotipi di genere; i comportamenti discriminatori (indiretti) si 
possono estrinsecare infatti con procedure d’assunzione che privilegiano tacitamente gli 
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uomini a svantaggio delle donne, o al momento dell’assunzione (quando dopo il colloquio 
tra due candidati altrettanto validi di sesso diverso si preferisce assumere un uomo ri-
spetto ad una giovane donna per evitare in futuro le assenze dovuta ad una sua eventuale 
maternità), o sul posto di lavoro (quando all’assunzione la neoassunta viene inserita in 
una posizione lavorativa con scarse prospettive di carriera perché si assume – e qui entra 
in campo nuovamente lo stereotipo - che le donne in generale siano meno interessate e 
motivate al lavoro degli uomini), oppure quando l’attività formativa in azienda è orga-
nizzata in fasce orarie difficilmente conciliabili con le responsabilità familiari (ancora per 
larga parte sulle spalle delle donne). Trattasi di una discriminazione indiretta con ele-
menti spesso ambigui, assai difficile da provare in quanto basata su valutazioni sogget-
tive e non su elementi oggettivi, come nella discriminazione diretta (dove l’elemento og-
gettivo è pagare in maniera diversa due persone che fanno lo stesso identico lavoro) che 
quindi è relativamente più semplice da provare.  
Il gender pay gap si spiega per la restante quota nelle dimensioni lavorative riconducibili 
a fattori strutturali del mercato del lavoro (livello d’istruzione, professione, atteggia-
mento rispetto al lavoro, ecc.), nonché all’organizzazione del lavoro e alla cultura azien-
dale, ma anche da dimensioni personali. Dimensioni personali che giocano un ruolo 
chiave ad esempio nella diversa distribuzione dei ruoli nel lavoro domestico, per cui an-
che le donne che lavorano a tempo pieno fanno in media meno straordinari dei colleghi 
uomini per il doppio carico di lavoro pagato e non pagato, nelle diversa disponibilità di 
uomini e donne alla mobilità (pensiamo alle trasferte), ma anche ai diversi gradi di re-
sponsabilità che vengono affidati a uomini e donne, ai percorsi di carriera spesso discon-
tinui delle donne a fronte di periodi di minor lavoro per aspettative per maternità o ad-
dirittura a fronte di periodi di non lavoro per la cura di familiari.  
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2. La contrattazione aziendale nelle imprese del 
campione 

L’IPL | Istituto Promozione Lavoratori dalla metà degli anni Novanta funge da Osserva-
torio sulla contrattazione collettiva aziendale in Alto Adige, raccogliendo nel tempo oltre 
1.000 contratti aziendali. Nel 2017 l’IPL ha analizzare i contratti integrativi aziendali 
delle 100 più grandi imprese dell’Alto Adige, selezionate in base al numero di lavoratori 
dipendenti occupati, verificando quante di queste imprese hanno stipulato accordi azien-
dali29 e quali materie son state oggetto di contrattazione di secondo livello. Sono stati 
analizzati esclusivamente gli accordi stipulati con i sindacati, mentre è noto che le im-
prese dispongano anche di cosiddetti “accordi interni”, che però non assumono lo stato 
di contratto aziendale sindacale.  
Dal database di cui disponiamo abbiamo quindi verificato quante delle 136 aziende che 
hanno risposto in maniera esaustiva all’indagine del biennio 2016-2017 hanno un con-
tratto aziendale. Non tutte le 136 aziende sono le “top 100”, ovvero risultano tra le 100 
aziende con più dipendenti in Alto Adige di cui abbiamo raccolto i contratti aziendali. Ad 
ogni modo ci risulta che 31 aziende del campione hanno un contratto aziendale di se-
condo livello che abbiamo potuto analizzare30, in 42 aziende il contratto aziendale non è 
presente; rimangono altre 63 aziende del campione di cui non abbiamo informazioni ri-
spetto alla presenza di contrattazione aziendale, in quanto non rientravano nelle top 100 
della nostra rilevazione del 2017.  
 
Figura 28  

La contrattazione aziendale nelle imprese del campione   

 
Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL                                                                        © IPL 2019 

 

                                                             
29 Un accordo aziendale è un contratto collettivo che va oltre il livello nazionale o territoriale. Esso è composto da due 

parti: una parte economica e una normativa. La parte economica contiene elementi salariali, premi, indennità per straor-
dinari e lavoro festivo, e permette di concordare trattamenti economici e condizioni di lavoro ulteriori a quelli previsti 
a livello nazionale o territoriale. 

30 Vi è una ulteriore azienda del comparto industriale di cui sappiamo che ha contratto aziendale ma non ci ha voluto 
fornire il testo.  

• con un contratto aziendale
31 aziende

• senza un contratto aziendale
42 aziende

• nessuna informazione in merito alla 
contrattazione aziendale (perchè non rientravano 
tra le 100 aziende per numero di personale di cui 
all'Osservatorio IPL 2017)

63 aziende
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La sottostante tabella mostra in quali imprese si fa contrattazione aziendale. Dei 31 con-
tratti aziendali ben 20 sono in imprese con oltre 200 addetti.  
 
Tabella 19  

Diffusione della contrattazione aziendale per classe dimensionale (n = 73) 

  100-149 addetti 150-199 addetti Oltre 200 addetti Totale 

Con contratto aziendale 5 6 20 31 
Senza contratto aziendale 5 19 18 42 
Totale 10 25 38 73 

Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL                        © IPL 2019 

 
L’analisi per settore mostra che ben 19 delle 31 aziende del nostro campione sono del 
settore industriale (pari al 61,3% del totale), mentre 3 sono le aziende rispettivamente 
nel commercio, nel credito e nelle attività professionali ad imprese e famiglie.  
 
Tabella 20  

Imprese con e senza contrattazione aziendale e tasso di copertura per settore (n = 73) 

Settore 
Aziende con 

contratto 
aziendale 

Aziende senza 
contratto 
aziendale 

Tasso 
di co-

pertura 
(%) 

Agricoltura, silvicoltura e pesca  -  4 - 
Industria 19 15 55,9 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua 2 - 100,0 
Edilizia - 4 - 
Commercio 3 7 30,0 
Trasporti e magazzinaggio 2 2 50,0 
Alberghi e ristoranti - 3 - 
Credito e assicurazioni 3 1 75,0 
Attività professionali e servizi per imprese e famiglie 2 6 25,0 
Totale 31 42 42,5 

Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL  © IPL 2019 

 
Non risulta alcun contratto aziendale in nessuna impresa dell’agricoltura, dell’edilizia, di 
alberghi e ristoranti. Calcolando il tasso di copertura (ovvero aziende che hanno con-
tratto aziendale rispetto al totale) vediamo che 2 aziende su 2 nell’energia hanno con-
tratti aziendali, il 75,0% delle banche (comprese casse rurali) e il 55,9% delle aziende 
industriali. 
Il settore industriale si conferma come storicamente e anche attualmente un comparto 
molto votato alla stipula di accordi aziendali, anche per via delle dimensioni aziendali 
medie elevate, laddove le evidenze della ricerca dell’IPL 2017 mostrano che la contratta-
zione di secondo livello cresce al crescere della dimensione aziendale (come mostrava 
peraltro anche la Tabella 19). 
In totale nelle aziende con un contratto di secondo livello lavorano quasi 13.000 persone, 
di cui 8.838 uomini e 4.138 donne (pari al 31,8% del totale).  
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Tabella 21  

Occupati coinvolti nella contrattazione aziendale per sesso (n = 73) 

Numero di dipendenti Donne Uomini Totale Tasso di copertura (%) 
Con contratto aziendale 4.138 8.836 12.974 58,2 
Senza  contratto aziendale 3.521 5.795 9.316 41,8 
Totale 7.659 14.631 22.290 100,0 

Fonte:   Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL                                        © IPL 2019 

 
Il tasso di femminilizzazione delle imprese che fanno contrattazione è quindi pari al 
31,8% rispetto ad una media delle aziende che la contrattazione di secondo livello non 
la hanno avviata del 37,8%: da questo scostamento di 6 punti percentuali si evidenzia 
che le donne sono meno interessate dai vantaggi della contrattazione di secondo livello, 
sia perché si fa contrattazione più facilmente in settori ad elevata presenza maschile (in-
dustria, energia, trasporti ecc.) che in imprese di grandi dimensioni (spesso industriali), 
dove più esigua è la presenza femminile. 

2.1. I premi di risultato nella contrattazione aziendale 

Nel nostro campione di 31 aziende abbiamo quindi analizzato quali sono le materie con-
trattate, posto che in un accordo possono essere contrattate più materie contempora-
neamente. Gli elementi economici sono quelli maggiormente presenti; infatti nel 100% 
dei contratti analizzati vi è la presenza di un elemento economico nella contrattazione 
integrativa, anche spinto dalla normativa a livello nazionale che garantisce gravi contri-
butivi e fiscali per le aziende che mettono in essere accordi con premi di risultato o pre-
stazioni di welfare (vedasi Tabella 22), nonché vantaggi per i lavoratori che ricevono 
premi in denaro o prestazioni di servizi di welfare. La seconda materia contrattata per 
numerosità è l’orario di lavoro (19 aziende, ovvero il 61,3% delle aziende), seguito dal 
welfare aziendale (41,9% con 13 aziende) e dalle relazioni sindacali (materia presente 
in un contratto aziendale su tre).  
 
Figura 29 

 

100,0 61,3 

41,9 

32,3 

29,0 

29,0 

25,8 

22,6 

22,6 

16,1 

Elementi economici

Orario di lavoro

Welfare aziendale

Relazioni sindacali

Organizzazione del lavoro

Altre materie

Inquadramento e mercato del lavoro

Pari opportunità e divieti di discriminazione

Formazione

Ambiente e sicurezza sui luoghi di lavoro

Materie contrattate nei contratti aziendali (n=31) (%) 

Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL       © IPL 2019
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Al fine di agevolare la stipula di questi contratti aziendali è stata prevista da alcuni anni 
un’incentivazione in caso di erogazione di un premio di risultato (con accordo aziendale), 
sia con una riduzione dell’onere contributivo per lavoratori ed aziende (decontribu-
zione) che con una tassazione agevolata (detassazione) come mostra la sottostante ta-
bella. 
 
Tabella 22  

La decontribuzione e detassazione della contrattazione aziendale, 2018 

Presupposti e criteri Decontribuzione Detassazione 
A) Premio di risultato monetario (erogazioni in denaro) 

• ammontare variabile del premio; 
• premi erogati in esecuzione di 

contratti aziendali/territoriali de-
positati all'Ispettorato del la-
voro; 

• legato a incrementi di produtti-
vità, redditività, qualità, effi-
cienza ed innovazione; 

• anche per somme erogate sotto 
forma di partecipazione agli utili 
d'impresa; 

• per fruire dei benefici fiscali e 
contributivi il reddito lordo del 
dipendente deve essere inferiore 
a 80.000 € (nell’anno precedente 
all’erogazione del premio).  

• decontribuzione: fino ad un mas-
simo di 800 € all’anno; 

• contributi azzerati per lavoratori; 
• contributo IVS a carico del datore 

di lavoro ridotto del 20%; 
• sgravio contributivo possibile solo 

se si coinvolgono pariteticamente 
i lavoratori nell'organizzazione del 
lavoro attraverso apposito piano 

• per contratti stipulati o integrati 
dopo il 23.4.2017; 

• Riferimenti normativi: D.L. 50/2017 
art. 55, circolare INPS del 
18.10.2018, L. 208/2015 Art. 1 
commi 182-191. 

• tassazione agevo-
lata su una quota 
fino a 800 € con 
un’aliquota fissa del 
10% (imposta sosti-
tutiva dell’IRPEF e 
delle relative addi-
zionali regionali e 
comunali); 

• Riferimenti norma-
tivi: circolare INPS 
del 18.10.2018, D.L. 
50/2017 art. 55, L. 
208/2015 Art. 1 
comma 182. 

B) Premio di risultato non monetario (prestazioni del c.d. welfare aziendale) 

• opzione del lavoratore di rice-
vere il premio non in denaro 
ma con prestazioni di welfare 
aziendale 

• sgravio contributivo totale per il 
lavoratore  

• Riferimenti normativi: art. 1 c. 184 
L. 208/2015.  

 

   
Fonte: Elaborazione IPL  © IPL 2019 
 
Specificando gli elementi economici previsti negli accordi aziendali vediamo che in 27 
delle 31 imprese che contrattano elementi economici sono presenti dei premi di risul-
tato, mentre in 11 aziende vi sono retribuzioni integrative o indennità (per esempio per 
lavoro straordinario, per lavoro notturno o festivo, per la disponibilità a chiamata, di 
viaggio e trasferta ecc.).  
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Tabella 23 Le tipologie di elementi economici contrattati (n = 31) 

Elemento economico Numero aziende 
Premio di risultato    27  
Retribuzione integrativa    11  
Indennità    11  
Altri premi     7  
Superminimi     1  
Una tantum     1  
  

Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL   © IPL 2019 

 
La maggior parte dei premi erogati in denaro sono quindi premi di risultato, quindi una 
prestazione economica aggiuntiva rispetto alla retribuzione base, in genere riferita alla 
prestazione del singolo lavoratore e/o ai risultati di uno specifico ambito, ovvero dell’im-
presa stessa (previsti nell’ 87,1% dei 31 accordi analizzati). I premi di risultato sono im-
porti di entità variabile in base agli obiettivi raggiunti dal singolo, dal reparto o 
dall’azienda. Inoltre parte o tutto il premio può venire erogato non sotto forma di denaro 
ma con prestazioni di welfare aziendale.  
 
Figura 30  

 
 
I parametri con cui viene calcolato il premio possono essere legati alla produttività e/o 
alla redditività, nonché alla qualità, ma anche alla presenza. Dall’analisi emerge come 
l’indicatore maggiormente utilizzato nei 31 accordi sia quello di produttività (nel 61,3% 
degli accordi), a seguire quello di redditività (51,6% degli accordi). Nei calcoli posso con-
fluire in realtà molti altri indicatori (che son presenti nel 38,7% dei contratti analizzati), 
indicatori assai diversi tra loro, ad esempio legati alla riduzione degli infortuni di lavoro 
o premi legati al raggiungimento di una certa anzianità di servizio in azienda. Di norma 
nella contrattazione gli indicatori non sono alternativi ma vengono combinati tra loro, 
creando un sistema di parametri complesso nel calcolo del premio di risultato.  
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Fonte: Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL  
*La somma dei valori supera il 100%  in quanto sono  possibili più tipologie.    © IPL 2019
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Figura 31 

 
 
Calcolare quindi l’ammontare medio degli importi erogati sotto forma di premio di risul-
tato è compito assai complesso, dato che per sua natura il premio di risultato è variabile 
e non determinabile a priori, ma conseguenza di un calcolo in base al raggiungimento o 
meno di certi obiettivi esplicitati nei vari indicatori. L’ammontare viene poi normalmente 
parametrato ad esempio all’inquadramento del personale. Ovviamente il premio può es-
sere pari a 0 in caso di non raggiungimento degli obiettivi aziendali. Il valore medio an-
nuo lordo (stimato) del premio ammonta a 1.284 € nelle 25 aziende di cui siamo riusciti 
a stimare l’ammontare. Per 6 aziende questo non è stato possibile (o perché non è previ-
sto premio di risultato nel contratto o perché l’importo non era determinabile). L’entità 
del premio varia decisamente a seconda del settore, anche se la bassa numerosità induce 
ancor maggiormente a prendere queste stime con la massima cautela. L’industria risulta 
il settore con il premio medio maggiore (1.424 € lordi/anno), un settore tipicamente ma-
schile, seguito dal credito con 1.361 € e dal comparto dell’energia con 1.350 € (altro set-
tore ad elevata presenza maschile). Il settore col premio minore è il commercio (settore 
invece molto femminilizzato), che non arriva a 500 € all’anno. 
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Tabella 24 

Stima del premio di risultato annuo medio per settore, (n = 31). Valori in €  

Settore Media annua 
(stima) in € Numero aziende 

Commercio                                 488  3 
Credito e assicurazioni                              1.361  3 
Energia elettrica, gas, vapore e acqua                              1.350  2 
Industria                              1.424  16 
Trasporti e magazzinaggio                              1.071  1 
Media                              1.284  25 
PdR non presente nel contratto aziendale 0,00 4 
Nessuna indicazione ammontare PdR 0,00 2 
Fonte:   Osservatorio sulla contrattazione collettiva decentrata IPL        
                                        © IPL 2019 

 
Il premio di risultato è per sua natura variabile, legato a molti indicatori variabili, quindi 
i calcoli sul premio medio sono una stima che abbiamo calcolato giusto per dare un or-
dine di grandezza. Si tratta di stime effettuate in base agli importi previsti nel contratto 
integrativo, quindi non si tratta degli importi erogati effettivamente ai dipendenti, im-
porti che dovrebbero essere ovviamente comunicati dai rispettivi uffici del personale ex 
post ad avvenuta erogazione del premio. Avendo i dati sui premi effettivamente corri-
sposti si potrebbe inoltre calcolare se vi sono significative differenze tra uomini e donne 
nell’ammontare del premio, in particolare in quelle aziende che prevedono indicatori di 
presenza (dato che mediamente le donne hanno tassi di presenza inferiori a quelle dei 
colleghi uomini). Inoltre nel calcolo dei premi medi non sono incluse tutte le eventuali 
misure di welfare o somme in denaro erogate dall'azienda ai propri dipendenti o a parte 
di essi, ma non formalizzate in un accordo aziendale e quindi non comprese nella pre-
sente analisi.  
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Conclusioni: una fotografia in chiaro-scuro 
 
La fotografia che fornisce questa indagine sulle imprese altoatesine con oltre 100 occu-
pati nel biennio 2016-2017 mostra un’istantanea in chiaro-scuro molto simile agli anni 
precedenti, ovvero con una persistente bassa presenza delle donne man mano che si sale 
nella gerarchia aziendale (noto in letteratura con la metafora del leaky pipeline, il rubi-
netto che perde).  
 
Le donne in posizione dirigenziale nel campione sono 26, mentre gli uomini continuano 
ad essere la larga maggioranza, ovvero 303. Inoltre in 60 aziende del campione ai vertici 
vi sono solo dirigenti di sesso maschile e in 70 aziende le dirigenti donne sono meno del 
25% del totale. La rappresentanza femminile scarseggia anche nella qualifica di quadri 
(311 donne e 1.117 uomini). 
 
Inoltre dall’analisi dei dati è emersa un’autentica segregazione di genere di tipo orizzon-
tale in alcuni settori, che sono considerati settori “tradizionalmente maschili”. Il calcolo 
del tasso di femminilizzazione dell’organico aziendale ha rivelato una bassa presenza di 
donne, ovvero inferiore al 25% del totale di dipendenti, in ben 58 aziende su 136. 
 
Per quanto concerne il lavoro a tempo determinato la quota di donne con contratti a ter-
mine (26,8%) è quasi doppia rispetto agli uomini (infatti il 14,0% degli uomini lavora a 
termine) e conseguentemente minore la quota di donne con rapporti di lavoro stabili: 
ogni 100 occupati con lavoro stabile 32 sono donne e 68 uomini. L’83,2% dei lavoratori 
a tempo indeterminato in part-time è donna, mentre solo nel 16,8% dei casi a fare un 
orario ridotto sono uomini. Anche le aspettative per cura dei figli (congedo per maternità 
o paternità) sono in maniera preponderante richieste dalle donne: su 100 persone in 
aspettativa per maternità/paternità ben 93 sono donne e solo 7 uomini.  
 
La foto relativa alle entrate nelle aziende del campione nel corso del 2017 vede invece 
una situazione piuttosto equilibrata, essendo che ogni 100 ingressi 48 sono donne e 52 
uomini. Per quanto concerne invece le uscite l’istantanea fissa la scadenza del contratto 
quale prima causa di cessazione del rapporto di lavoro sia per uomini che per donne, con 
una differenza di oltre 10 punti percentuali, dato che la scadenza del contratto è motivo 
di cessazione per il 65,2% delle donne e per il 54,6% degli uomini.  
Il gender gap fra occupati uomini e donne riguarda anche la formazione: le partecipanti 
a corsi di sesso femminile sono state il 28,4% del totale, mentre gli uomini a cui è stata 
erogata formazione rappresentavano il 71,6%.  
 
Dall’analisi emerge che le possibilità di aggiornarsi e di acquisire nuove competenze sono 
limitate per le donne in quanto rispetto al totale di donne occupate (41,0%) solo un’esi-
gua parte ha la possibilità di aderire a una formazione (28,4%). Anche i tempi di lavoro 
che le donne dedicano a formazione sono sproporzionalmente molto inferiori a quegli 
degli uomini: delle 36.322 ore di formazione erogate nelle imprese del campione solo il 
25,6% vede la presenza di donne. 

 
Elevato rimane il gender pay gap, ovvero il divario retributivo di genere, anche se questi 
dati non ci permettono un’analisi approfondita del perché si genera questo forte divario 
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retributivo per tutte le qualifiche. Certo è che in 31 aziende del nostro campione si con-
trattano premi di risultato, che mediamente assommano a 1.284 € lordi all’anno e coin-
volgono 8.836 uomini e 4.138 donne (che quindi sono il 31,8% del totale di chi riceve dei 
premi monetari). Le imprese che contrattano premi in denaro legati ai risultati aziendali 
sono i ¾ dei casi aziende in settori tipicamente maschili (industria, energia e trasporti). 
Settori assai femminilizzati come il commercio ed il turismo hanno bassi tassi di coper-
tura della contrattazione aziendale di secondo livello e qualora erogano premi gli importi 
medi sono decisamente inferiori rispetto ai settori precedentemente citati.  
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