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Sempredipiuallavoro
maancora pagatedimeno

| tema della partecipazione
femminile al mercato del lavoro ha
ormai superato ampiamente anche
inltalia quelladisattenzione che ne
facevaun "affare di donne” e ha assunto
centralith in molte delle analisi sulle
trasformazioni del lavoro e dei modelli
sociali; cosi come, recentemente, si sta
diffondendo unariflessione sull'impatto
cheun'accresciuta presenza femminile
nel mondo del lavoro potrebbe produrre
sugli equilibri economici, in termini di
contributo alla crescita del Pil e/o di
bilanciamenti dei conti previdenziali.
Questa centralita attribuita al lavoro
delle donne i confronta pero tuttora con
undatodisistema ovvero con il fatto
che, nonostantesi allarghila
partecipazione, cid avviene aspese di
una perdurante segregazione
orizzontale e verticale. Nonostante i
tassi di attivita delle donne crescenti,
permane infatti un problema di
uguaglianza o meglio di disuguaglianza
tradonne e uomini nel lavoro.
Un punto di vista interessante per
osservare e/o misurare tale
disuguaglianza & quello delle differenze
retributive tra donne e uomini.
[l panorama informativosu tale aspetto e
decisamente carente e le varie fonti
utilizzabili a tale scopo presentano limiti
dicomparabilitd, in considerazione delle
diverse metodologie e dei periodi di
riferimento adottati. Tutte le fontie
studi, in ogni caso, confermanoe
registrano un differenziale retributivo “di
genere”, sebbene secondola fonte, o
l'ipotesi sottostante 'analisi, muti I'entita
deldifferenziale (vediil riquadro nella
pagina afianco). Ledifficolta nella
misurazione del gap sono in realta anche
l'espressione degli ostacoli che si
incontrano nel dareuna dimensione
quantitativa alla multicausalitae
circolarita dei fattori in gioco nel
produrre quel differenziale quantitativo,

Tra le giovani, comunque, il divario € meno forte.
Ma il nodo resta la condivisione del lavoro
familiare e di cura. La priorita? Offrire servizi




cosi che tutti i tentativi fatti per
confrontare "ceteris paribus’ le
retribuzioni maschili e femminili,
finiscono con l'essere stime, basate su
ipotesi pillo meno empiricamente
fondate (si vedaa questo propositoil
volume incorso distampa, a cura di
Emiliano Rustichelli, “Esisteun
differenziale retributivo di genere in
Italia? Il lavoro femminile tra
discriminazioni e diritto alla parita di
trattamento”, collana "l libri del Fondo
sociale europeo”, Isfol, Roma).

La misurazione corretta dell'entita del
differenziale diventa cosiun problema
tecnico, relegato almondo degli
statistici.

Ciononostante, facendoriferimento
allindagine sui bilanci delle famiglie
italiane della Banca d'ltalia, che viene
considerata la fonte relativamente pitt
completaalivello nazionale e che
consente anche di compiere delle analisi
storiche(si veda ad esempio il Rapporto
2006 Cnel-Cesos “Contrattazione,
retribuzioni e costodellavoroin Italia"),
si puo rilevare come nel 2004 la
retribuzione annua delle donne fosse di
20 punti percentuali inferiore aquella
degliuomini, sebbene il differenziale di
genere, misurato sulle retribuzioni
annue, sisia ridotto nel tempo: eradel 26
percentonel 1993, del 22 per cento nel
1998. Al contrario di quanto succede se
si guarda alla retribuzione oraria che,
nonostante presenti un differenziale
decisamente piti ridotto, poco pittdel 5
percento, & sostanzialmente stabile nel
tempo. Al netto, dunque, del fatto che le
donne guadagnano meno degliuomini
perchélavorano perilmercatoun
numero di ore inferiore rispetto agli
uomini, rimane € permane un
differenziale da spiegare.

Un dato confermato anche dalla recente
indagine realizzata dall'Ires in occasione
del Centenario della Cgil suun
campione di oltre 6 mila lavoratori
dipendenti e atipici percui, a parita di
orario dilavoro svolto, permaneun
significativo differenziale trai salari medi
maschili e femminili: tra coloro i quali
lavorano daun minimodi 18aun
massimodi 24 ore, tragliuomini &il 53
percento a guadagnare meno di 1.000
eurorispettoa benil 71,6 percento delle
donne. Tra quanti, al contrario, lavorano
secondo orari molto lunghi (oltre le 40
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LA BABELE DEI DATI SULLA DIFFERENZA RETRIBUTIVA
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AB Indicano che i dati sono stati elaborati al netto di un effetto di composizione, nel caso di a si & tenuto conto del-

I'etd, titolo di studio, professione e area; nell'ipotesi di 8, oltre alle precedenti variabili si sono considerati anche

I'esperienza lavorativa ed il settore.
* Retribuzioni lorde.
** |\ differenziale & grezzo (somma algebrica del lord

s

o).

ore)il 31 percento degliuomini
raggiunge un salario superiore ai 1.500
eurorispetto al modesto 19 percento
delle lavoratrici.

I dati disponibili ci dicono anche cheii
differenzialicrescono all'aumentare
dell'etd, mentre le differenze nelle
retribuzioni orarie sono minori o
addirittura siannullano trale
generazioni pitl giovani (finoai 40 anni).
Traigiovani, dunque, gliambiti
lavorativi sono pittvicini e se le giovani
guadagnano un po' meno, cid avviene
soprattutto peril fatto che lavorano
meno ore e magari non fanno gli
straordinari. Al contrario, le piltanziane
guadagnano molto meno perché non
hanno fatto carriera /o hanno dovuto
interrompere laloro carriera lavorativa,
probabilmente alla nascita del loro

primo figlio e soprattutto nel Sud.
Llultima indagine dell'Istat sulle nascite,
segnala, infatti, che nonlavorano pill
dopo la nascita dei figli il 25 percento
delle madriresidential Sudeil 15 per
centodelleresidential Nord. La
discontinuita della vita lavorativa, daltra
parte, non haimpatto solo sui redditi
correnti delle donne, ma anche su quelli
differiti: attualmente, soloil 9,9 per
cento delle donne raggiunge i 35-40
anni di contribuzione, mentre il 79 per
cento delle pensionate si fermasotto i 30
anni e di queste soloil 52 per centoriesce
ad accumulare 20 anni di contribuzione.
[l risultato & che le donne hanno importi
di pensione mediamente piti bassi di
quelli degli uomini e nel complesso delle
tipologie di pensione percepiscono in
media9.368 euro, controi 13.446 euro
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Precarieta

diFilomena Trizo,segreterianezonale Nl

¥ ormai trentennale irruzione del-

le donne nel mercato del lavoro

none ancora riuscitaa determinareuna

presenza lavorativa paritaria né tanto
meno adeguata ai loro livelli d'istru-
zione ecompetenza. Tuttiidatirecen-

ti segnalano infatti come, puravendo

in media un titolo di studio pilt eleva-

to, svolganoincarichimena prestigio-
snelavon perunamcmqm:mfemon al-
laloro formazione, con paghe pili bas-
sedlquelledcgh uomini Aqmstofc -

allannante qudio dcﬂaprecmeta che
haal proprio interno composizioni ta~
li da far parfare di "precarietd donna

Qualeprecaneth intanto. Non quel
la pits tutelata,ma l'area vasta ¢ arti-
colata n varie tlpologie della parasu-

‘ bordmaz:one Un'area in cui lapre-_;

senza femmlmle 2 peraltro relegata ,
nelle posizioni piir a rischio di mar
nalitd, come rilevato nelle indagini
commissionate da Nidil e daida del
ministero del Lavoro. S
A fronte infatti di una presenza infe— :
riore a quella maschile nelle fasce pity
alte (amministratori, sindaci, revisori)
o con pili redditi (frail 19 ¢il 32%); 1a
presenza femminile balza oltre il 57%
nella fascia che nella parasubordina-
zione trova 'unica fonte diredditoe .
che vede lasua concentrazione pilial-
ta nel Centro-Sud, sino a costituire il
70% dell'intera: parasubordinazmnc :
presente in quell'area. i
Reddltip:ﬁbassnsmoallamethdlqmi

li maschili; orari pilt lunghi; allunga--
mentodella precarietd; modalita lavo-
rative nellamaggior parte uguali quan-

to a subordinazione a quelle del lavo-
ro dipendente. Nel privato come nel
pubblico; nei lavori meno gualificati
(call center, impiegati) ma anche in

' quelli pi qualificati {ricercatrici, assi-

stenti sociali). Una realtd nella qualy

 viene meno la certezza sul futiro, ma

mammdxeaumenmlar@mii&ﬁ

degliuomini (come i evince dai dati
elaborati dal Gruppo dilavoro
Intercommissioni sulle "Pari
Opportunitd” di Inps-Inpdap-Enpals
costituito presso il Cnel, che ha prodotto
lo studio “Analisi dei Trattamenti
pensionistici”, Roma, 17 marzo 2004).
L'indagine Isfol-plus, d'altra parte,
conferma come nel segmento pilt
giovane della popolazionei divari
salariali pit bassi si riscontranoin
corrispondenza dei titoli di studio pitt
elevati, mentre nelle classi di eta pitt
avanzate i divari salariali maggiori sono
presenti tra gli individui pittistruiti, a
conferma dellamaggiore difficolta perle
donne di avere accesso alle posizioni pilt
prestigiose e meglio remunerate che si
raggiungono nelle fasi piltavanzate della
carrieralavorativa.

La differenziazione dei percorsie delle
opportunita inizia, comunque, molto
presto. Lo testimoniano bene le indagini
Almalaurea. A unanno dalla laurea gli
uomini cominciano a guadagnare pilt
delle loro colleghe. Un differenziale
che, nelle ultime rilevazioni, risulta in
crescita e pari nel 2005 al 28 percento.
Tali differenze si accentuano nel tempo:
atre anni dalla conclusione degli studiil
differenziale raggiunge benil 29 per
cento. In ogni caso, anche le donne che
hanno raggiunto posizioni professionali
"buone” appaiono penalizzate rispetto ai
colleghi, anzi la situazione risulta ancora
pittiniqua: le donne operaie hanno una
retribuzione annua pari all'86 per cento
di quellamaschile, ma le dirigenti
arrivano amalapena al 63 percento.
Unaltolivello d'istruzione sembra,
dunque, influire limitatamente sul
divario di reddito complessivo fraisessie
questi dati sembrano confermare chele
donnespessousanoil titolo distudioola
formazione per guadagnarsil'accesso a
posti dilavoro che facilitano la
conciliazione trafamiglia e lavoro, che
nonsono necessariamente i pill pagati.
Unfenomeno dacui non sonoimmuni
neanche i settori nuovi che, comunque,
alzanomeno barriere all'entrata delle
donne. Una ricerca condotta sul settore
dell'lctevidenzia, infatti, che il 22 per
cento dei professionisti altamente
specializzatiin Ict & composto da donne.
Un master, quindi un percorso formativo
post laurea di eccellenza, garantisce
opportunita di ingresso pili paritarie nel

mondo dell'lct, sebbene anche qui
guadagnino stipendi piti bassi e svolgano
lavori meno gratificanti (vedi Indagine
Cefriel, "Master Itin Italia” del 2004).
Altrettanto avviene nel settore pubblico
che, seppure presenti in generale minori
differenziali per sesso, aun esame pitt
approfondito mostra lo stesso quadro: a
corrispondenza di orarioil salario
maschile & superiore a quello femminile.
A parita di qualifica, il differenziale
sembra dipendere dallaminore
partecipazione acommissioni, a sistemi
diincentivo o avociretributive legate alla
flessibilita.

Afronte diunadivisione del lavoro
familiare diseguale e di servizi sociali e di
curacarenti, perconciliarei tempi di vita
edilavoro,un numero tuttora
consistente di donne, giovani e adulte
sembrerebbe, dunque, indirizzarsi
molto realisticamente verso percorsi
formativi e lavorativi che lasciano ampi
margini di tempo pericompiti che si
attendono di doversvolgereinseno alla
famiglia, che inevitabilmente incidono
sulle opportunita di carriera e di reddito.
Altrettanto va detto che, seppure sul
piano formale sia universalmente
riconosciuta lacondanna di ogni
discriminazione, compresa quellabasata
sul genere, sul piano sostanziale
sussistono pratiche, che, di fatto,
perpetuanoingiustizie e pregiudizi nei




confronti delle donne. C¢, infatti, un
orientamento di molte organizzazionia
investire meno sulle donnerispetto ai
colleghi uomini tenendo conto diun
“rischio potenziale” legato
all'appartenenza di genere, ovverouna
possibile maternita. Dunque, la
“"maternith come fantasma che incombe
sulle prospettive di carriera delle donne”
(siveda il contributo di S. Gherardi e B.
Poggio "Pratiche di conciliazione tra
fluidita dellavoro e trappole di genere” al
Convegno nazionale ed europeodel
Cirdse del 28-29 maggio 2003). Inoltre
in molte organizzazioni vige laregola
delfacetime, del tempo di facciata: cio che
importa non ¢ tanto esserci, ma mostrare
diesserci. A queste "trappole di genere”si
aggiunge il fatto che, in molti casi, anche
l'accessoai corsi di formazione
aziendale, spesso indispensabili, per
acquisire lacompetenza necessaria, per
ottenere la tanto desiderata
"promozione”, conil conseguente
aumento di stipendio, sono preclusi alle
donne. Gli orari dei corsi, spesso infatti
nonrientrano nell'orario lavorativo. Le
donne che hanno una famiglia a carico
nella maggior parte dei casi devono
rinunciarvi. Oppure, i corsi di
perfezionamento professionale sono di
frequente riservati a coloro che gia
occupano una posizione di
responsabilit. In questo modo, quindi,

le donne (e gliuomini) che non
ricoprono taliincarichi, non possono
disporre degli strumenti utili per
conseguire i titoli necessari a occupare
una posizione dirigenziale. Ma, ad
alimentare i preconcetti degli
imprenditori concorre anche quella
"segregazione verticale diffusa”, che si
riferisce al fenomeno della forte
sproporzione tra il numero di donne
presenti inuna data areae quello che, tra
di esse, assume una posizione di
comando (a questo proposito pili che
emblematicisono i primi risultati del
progetto "Donne e politica” coordinato
da Asdo, cui partecipano la Uil
nazionale, Progetto Donna-centro, I'lres
Cgil elolal Cisl di Roma e del Lazio, cfr.
http://www.donnepolitica.org). Esiste di
fattouna difficolta delle donne a scalare
le gerarchie nelle diverse aree dellavita
sociale e che contribuisce ad alimentare i
pregiudizirispetto allacollocazione
“marginale” delle donne nelle attivita
extradomestiche.

[l gender wagegap non & comunque un
fenomenoitaliano e lo scarto di
remunerazione traisessi € tuttora in
media del 16 percento nell'Unione
Europea. Anchei paesi che sono riusciti
ad aumentare il tasso di occupazione
femminile non sono, dunque, riuscitia
colmare le differenze salariali tra uomini
edonne. Un'analisi condotta dalla
fondazione De Benedetti, mostra, tra
l'altro, che cid & dovuto principalmente
alle strutture salariali. Nei paesi
scandinavi, infatti, dove e meno
disuguaglianza salariale in generale,
anchei differenziali salariali tra uomini e
donne sono pitt contenuti. Nel Regno
Unito dove, al contrario c'¢ pitt
disuguaglianza, il divario trauominie
donne & pittampio.

Eppure unalettura deidati, pur
sconfortanti, precedentemente
richiamati, in una chiave di
discriminazione verso le donne come
categoria sociale non sembra capace di
cogliere l'articolazione ela
differenziazione dell'universo
femminile, né la pluralita deimodellie
dei modi diintendere il rapporto donna-
lavoro che oggi caratterizzala
condizione delle donne italiane, ma,
soprattutto, ci impedisce di vedere quali
siano i veri ostacoli da imuovere perché
si affermi unasocieta pili paritaria.

PARITA’ SAIJ\RIALE

: '"ncdmmnuﬁm euri'S?% nonhaﬁ-

gli (il 50% se si considerala sola fascia
oltrei 35 anni); lamaggioranzanonha

‘mai “scelta” di svolgere un lavoro “au-

tonomo” ma ha solo accettato funica
possibilita di lavorare. Dati allarmanti

 che, se sommati al fenomeno, altret-

tanto grave, delfalta presenza femmi-
nile nel sommerso, tratteggianoun qua-
dro fatto di sfruttamento, di emargina-
zione, di spreco di risorse umane, an-

- cora pittintensoal Sud. -
* Nelfanno delle pari oppom;mta a!lo-

' ra, labattaglia pervincere la precariet
: edcstendereadmm devevivere anche

di'uno specifico femminile, capace di

: conmgam 1a dénuncia con hmpegno .

POITY -solizioni adeguate,
ali positivi sono gia presen-

t:la Finaﬁziaﬁa harilanciato la cen-

tralith del tempo indeterminato; haav-
viato il percorso di aumento del costo
della parasubordinazione; ha intro-
dotto, pur se faticosamente, primi di-

ritti quali il riconoscimento della ma-

lattia, dellamatemitdarischio, deicon-
gedi parenfaii,-?haﬁinéenﬁvate la tra-
sformazione dei “copro” in lavoro di-
pendente ¢ stabile; ha avviato un per-
ooxsodxstabilizzazione della precarieta

nel pubblico impiego; ha assunto per

la primavolta mmmaamche perla
lottaal sommerso. -~

~ Tutto questociécustatoéam avolte

- bilizzazioni; ove & vera par
'nazronccouttattaredmmccondmo«
* ni salariali ugualia quelle dellavoro di-

troppa: ma non basta. Occoive ora, in
ognipostodilavoro, eormmicm-

AT ay "ﬁ‘ 1=

pendente; definire i percorsi nel pub-
blico impi€go, a partire dal riconosci-
mentonei concors:deicm&nmam
ti nel lavoro svolto in parasubordina-
zione; dare operativit¥ agli strumenti
per favorire l'emersione.

- Occorre, contemporaneamente, ri- -

pnmdere il'confronto con if governo:
per fivedere—a partire dal contrattoa
termine -~ la normativasul lavoro, co-
me premessa indispensabile per ripor-
tareilfenomeno della precarieti nelle
sue dimensioni fisiofogiche, peresten-
dere gli ammiortizzatori a copertura

della discontinuit hﬂologica del la-

voro; per consentire il ricongiungi-
mento, ai fini pensionistici, datutm 7
contnbutwersatl ¢
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di Claudia Ortu

InEuropa
seque lasuastrada

¥ Unione europea northaunapolitica

m - disostegnoal reddito delle donne
appositamente disegnataatale scopo: &
quanto emerge da una pubblicazione
“Making work pay. Debates froma gender
perspective” realizzata di recente dalla
Commissioneeuropea.

Nelpanorama legislativo dei paesi
europei sitrovano situazioninelle quali
esistono degli assegni famitiari per le

“famigiie con bassi redditi e con uno o pitt

fighi, che nella maggior parte delle
occasioni sono talmente bassidaforzare
le donne atrovare quanto prima un
lavoro; unasituazione che difficilmente
pud essere definitauna “buona pratica”.
Si hanno poi schemi di detrazione fiscale,
mala loro efficacia cambia a seconda del
fattoche latassazione siaindividuale-o
riferita al reddito familiare.

Rare e iniziative mirate asostenere i
redditi delle donne. L'Ofanda ci ha provato
introducendo un credito diimpostadi 209
auro perifpartner che in unafamiglia con
figli guadagna di meno, che siaggiungeal
credito di circa 1.200 euro previsto per
tuttiilavoratoriche guadagnano menodi
16.654 euroail'anno.

Trainuovi membri delia Ue, la Sloveniaha
un sistema ditassazione individuale che,
unito al differenziale relativamente basso
trai redditi di uomini e donne, noncrea
disincentivi al reinserimento lavorativo
delle madri. In Danimarca ¢’ uno

schema ditassazione individualizzatodal . -

1983. Questo, insiemealle palitiche che
incentivanol'inserimento lavorativo di
tutti gli adulti e alle misure di sostegno per
lacura dei bambini, fainmodochele
donne trovino piil conveniente rientrare

~ nel mercatodetlavoro subito dopol

periodo dimatemita. Finlandla e Svezia
hanno un sistema similea quello danese.
Per i resto, ci si deve accontentare di
sistemi che almeno non creano
disincentivial reinserimento lavorativo
delle donne. L'Ungheria, peresempio,
prevede unassegnodimantenimento

" non legato al reddito, combinato con un

sistema ditassazione individualeche
liberairedditi delle donne da quelli dei
mariti, &

Se guardiamo bene dentro la societa
italiana, oggi troviamo pitr analogie in
termini di capacit, valori professionalie,
percerti versi,anche diistanze di
conciliazione, trauna donna giovane,
laureata, che vive in contesti urbani eun
uomocon le stesse caratteristiche, di
quante ce nesiano trala primaeuna
donnaavanti negli anni conbassi livelli
discolarizzazione che vive nelle
profonde aree interne del nostro paese.
Difatto, a dispetto delle statistiche che
registrano tuttoraun’enorme
sproporzione trauomini e donne nel
tempo dedicato dalle coppie al lavoro
familiare, casalingo o dicura (benil 77
percento del tempo dedicato dalle
coppie al lavoro familiare, casalingo o di
cura, oggi & svolto dalle donne, in
diminuzione rispetto agli anni 80,
quando tale quota era dell'85 percento),
le nuove generazioni di uomini e di
donne oggi appaiono entrambi alla
ricerca diun armonico equilibrio tra
lavoro e vita ed esprimonouna forte
domandadi qualita dellavita, che vaal di
la delle differenza di genere.

Cid nonsignifica che oggi possiamo fare
ameno di politiche di parit3, anzi
all'origine dei differenziali salarialic'e
proprioun deficit di politiche, che
riguardano non tanto, o meglio nonsolo,
il mercato del lavoro. Obiettivo di tali
politiche dovrebbe essere la risoluzione
del conflitto tra tempo produttivo e
tempo riproduttivo, oggi tutto a carico
delle donne. Sarebbe, ciog, necessario
sostenere le famiglie, conuno
spostamento dell'ottica dauna politicadi
trasferimenti finanziari—che obbligale
famiglie stesse amantenere al proprio
interno le responsabilit di cura, senza
offrire nessuna opportunita di scelta—a
una politica basata suunalarga offerta, a
livello locale, di servizi pubblici e privati
di supportoall'attivitalavorativa degli
individui (servizi di assistenza per
l'infanzia, maanche per gli anziani). Al
tempo stesso sarebbe necessario
diffondere sul territorio modalita orarie
flessibili dell'offerta di servizi pubblici.
Congedi parentali pilt generosi
potrebbero altresi indurre pilicoppiea
condividere di pil1 questo strumento che
rende oggi difficile rinunciare al pilt
sostanzioso salario maschile. Difatti
secondoidati ufficiali, soltantoil 7 per
cento dei padri hausufruito di un

periodo di congedo parentale entroi
primi due anni divitadel bambinoe, in
ogni caso, le donne che utilizzano
congedi di maternita nei primi due anni
divita del bambino vivono
prevalentemente del Nord e hannouno
status socio-economicoelevato rispetto
alle altre: finisce dunque che questo
strumento viene utilizzato soprattutto
dalle donne che possono permetterselo.
D'altra parte le differenze di genere nelle
opportunita di guadagno rafforzanola
tradizionale divisione del lavoro nella
famiglia. In primo luogo spingendo le
donne fuori dal mercato del lavoro.
Prezzi e disponibilita dialcuni benie
servizi, in particolare quelli relativi alla
curadellacasa e delle persone sono,
infatti, centrali per decidere la
partecipazione. Se il reddito derivante
dallavorodella donna & basso e, magari
pure discontinuo, il costo-opportunita
per la famiglia spinge la donnaa restare a
casa o a orientarsi verso occupazioni
part-time. Anche per questo sarebbe
necessario rendere disponibili dal punto
divista contrattuale modalita orarie
cortee flessibili, main occupazioni
garantite 0 quanto meno dotate diuna
certadose di stabilita, cosi come non
“ingabbiare” ledonne in forme
occupazionali part-time dalle scarse
prospettive professionali.

Dungque, il tema di unequilibrato
rapporto tra famiglia e lavoro richiede di
essere affrontato conun'ottica generale,
tenendo presenti i diversi fattori che
entrano in gioco ¢ leloro interazioni. Da
un lato occorre guardare alle possibilitae
alle condizioni di lavoro offerte dal
sistema del lavoro nazionale, ma anche
alle politiche sociali € ai sistemi di aiuto al
lavoro di care su cui le famiglie possono
contare, Le politiche di parita
dovrebbero, dunque, rimuovere tutti i
vincoli strutturali che permangono nel
sistema del lavoro italiano, negli assetti
del welfare e che rappresentano un freno
oggettivoalla diffusione di una pratica di
condivisione trauomini e donne dei
lavori cheil vivere sociale comporta.
Cosi facendossi toglierebbe, forse,
qualche alibi aletture troppo affrettate
circail perdurante tradizionalismo della
cultura nazionale e si darebbe qualche
risposta alle nuove coppie che ormai
negoziano sulla base di scelte razionali
molto piti che su stereotipi diruolo.
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