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ltre la linea”, anno secondo

Nel 2010 con un viaggio tra le imprese della

“grande crisi”; quest’anno con una ripresa a tutto
campo dell'imprenditoria femminile e della conciliazione
tra famiglia e lavoro. Ma sempre con l'intenzione di appro-
fondire quella cultura d’impresa - e dunque imprenditoria-
le - nella quale crediamo.
E alla quale vogliamo dare valore e peso, semplicemen-
te raccontandola. O, meglio, lasciando che siano gli
stessi imprenditori a dirci della loro avventura, delle loro
esperienze, delle loro richieste. “Oltre la linea” diviene,
cosi, uno strumento per dare voce allimpresa. Quella
voce che a volte si perde nella bagarre di tutti i giorni o
nelle poche attenzioni che, alcune parti, rivolgono alla
micro e piccola impresa. Uno strumento per affrontare
temi spinosi, scomodi, da tanti anni sotto i riflettori ma
mai completamente risolti.
“Donne in quota” € un ulteriore passo verso quella voglia
di conoscenza - che e apprendimento, riflessione e con-
fronto - che distingue I'imprenditore dal filosofo. Il primo
non ama e non pratica la conoscenza per il solo gusto di
sapere e insegnare. Piuttosto, vuole crescere nella teoria
e nell’esperienza per poter fare e decidere. Per poter
cambiare e applicare il cambiamento. Per trasformare il
suo vivere I'impresa e spostare il proprio baricentro sino a
comprendere, come se fosse una sola cosa, il valore eco-
nomico e il valore umano.
[l profitto e la solidarieta. Il lavoro e I'etica.

La cultura d'impresa, quella che tanto successo ha riscos-
so in “Oltre la linea”, € un fatto di responsabilita.

Come lo sono le prese di posizione delle tante impren-
ditrici che in “Donne in quota” sono dirette e sincere, pre-
sentano situazioni reali, manifestano bisogni ormai irrinun-
ciabili, non sopportano piu i pregiudizi, sanno di essere
brave e preparate. Sono pronte alla rivoluzione: in famiglia
e in azienda. Anche questa & cultura d'impresa: non solo
del fare ma anche dell’essere.

Accanto a produttivita, reddito, utile, costi, bilanci c’é sem-
pre una persona con la sua forza, la sua fragilita, la sua
passione, i suoi dubbi e le sue certezze.



La cultura d'impresa, dunque, non si esaurisce nell’istan-
tanea della produzione, ma richiede comportamenti saldi,
regole certe, valori adeguati per I'imprenditore e per gli
altri. La crescita dell'impresa é crescita dell’'uomo.

E questo che la collana “Oltre la linea” cerca di trasmette-
re con le sue testimonianze, le interviste, le statistiche e le
indagini. La condizione dell’luomo - e della donna - che
sceglie di essere imprenditore.

Quindi, la consapevolezza di impegnarsi in un percorso
che sia espressione culturale e bacino di apprendimento.
Se vogliamo, un contributo a quel miglioramento del quale
le stesse imprenditrici, in queste pagine, si augurano di
essere le grandi protagoniste.

Mauro Colombo - Direttore Generale Confartigianato Imprese Varese



oncilia?
Dipende!

[l 3 febbraio 2011 &
stato pubblicato uno studio
che dice che il Regno
Unito, nei prossimi decen-
ni, sara il teatro di un’esplo-
sione atomica di imprese al
femminile.

Quelle che si autodefini-
scono “donne a caccia di
fortuna”.

L’Avon Inspiring Tomor-
row’s Women Report, com-
missionato dalla Avon Co-
smetics Limited e prodotto
dalla dottoressa Alexandra
Beauregard della London
School of Economics, indi-
ca che il numero di donne
imprenditrici & destinato a
raddoppiare nei prossimi
30 anni.

In pratica, da qui al 2040 ci
ritroveremo una crescita
esponenziale di imprenditri-
ci. E il tutto per tenere il
trend che nel 2009 ha visto
il Brasile (solo un esempio)
essere il protagonista di un
mercato dove la maggior
parte delle nuove imprese
sono nate dall'iniziativa
femminile € non da quella
degli uomini.

Forse per il fatto che le
donne si dicono “predispo-
ste al lavoro duro e a fare
sacrifici per ottenere soddi-
sfazione professionale”.

Delle giovani donne che
hanno costituito il campione:
- Il 72% ha detto di essere
interessata ad essere |l
capo di se stessa;

- L'85% ha detto che é
importante avere un lavoro
attraverso il quale si possa
realizzare qualcosa di
significativo;

Il 61% e disponibile a fare
due lavori contemporanea-
mente;

- 11 76% crede che il merca-
to del lavoro sia saturo, e
molte credono che essere il
capo di se stesse sia una
valida alternativa all’attuale
sovraccarico del mercato
del lavoro;

- I 57% considera i propri
genitori come modelli per
carriera e lavoro;

- Solo il 28% (contrapposto
al 40% degli uomini) sente
che ci sia sufficiente infor-
mazione da parte del
governo per avviare la pro-
pria impresa.

In questo secondo libro di
Davide lelmini (responsabi-
le della comunicazione isti-
tuzionale di Confartigianato
Varese) € ancora una volta
il mondo della micro e pic-
cola imprenditoria ad alzare
i toni della discussione.

E, questa volta, su di un
tema dichiaratamente spino-
so ma alquanto affascinante:
la conciliazione tra mondo



del lavoro e della famiglia.
Sappiamo che mettere d’ac-
cordo I'uno e laltro non é
cosa facile. Perché, a volte,
alle comprovate difficolta si
aggiunge anche una sorta di
diffidenza nei confronti degli
strumenti istituzionali messi
a disposizione per I'impren-
ditore donna.

Non & una questione di
fiducia, ma di preoccupa-
zione nei confronti di un
sistema dove la buona
volonta non va sempre a
braccetto con interventi
che si vorrebbero il piu pre-
cisi possibili. E, soprattutto,
funzionali ad una impresa
che sino ad oggi ha retto
senza gonfiare I'esercito
dei disoccupati. Tenere sul
fronte dell'occupazione ha
significato tenere sul fronte
delle pari opportunita.
Perché nelle micro e pic-
cole imprese non si &€ mai
fatto distinzione tra donna
€ uomo.

La piccola imprenditoria si
distingue anche per que-
sto: il capitale umano € una
preziosita alla quale non si
puo rinunciare. E il capitale
umano lo si tutela offrendo
ad esso tutte le facilitazioni
possibili per poter restare in
azienda con serenita.

Come accaduto in “Oltre la
Linea”, il primo volume

pubblicato da Confartigia-
nato Varese e dedicato alle
storie di impresa, in «Don-
ne “in quota”» ci si trova a
confrontarsi con un mondo
aziendale in continua tra-
sformazione, in grado di
escogitare piani d’attacco
alla crisi economica, varie-
gato e diverso, ricco di idee
e progettualita.

In questo caso, fatto di
quella creativita che solo le
donne possono giocarsi
quotidianamente nell’esagi-
tata corsa alla competitivita.

E vecchia la storia che
vuole l'impresa - nonostan-
te sia stata fondata da un
uomo - sempre nelle mani
di una donna, anche se sta
in ufficio e non in produzio-
ne. lelmini lascia che le
imprenditrici parlino e si
sfoghino liberamente.
Siano esse imbianchine,
falegnami, idrauliche, fab-
bri, autotrasportatrici, salda-
trici, tubiste, tessili, mecca-
niche, autoriparatrici. Coniu-
gare al femminile pud non
essere corretto sotto il punto
di vista della lingua italiana,
ma rende bene lidea di
quanto il microcosmo delle
quote rosa sia pronto a gio-
care una partita tanto dura
quanto avvincente.

Dura, perché curare i figli,
assecondare il marito e
andare poi a svitare bulloni,



cambiare olio e pneumatici,
macinare chilometri, model-
lare riccioli di ferro, non
SONO occupazioni riposanti.
Awvincente, perché I'impre-
visto & all’'ordine del giorno.
E le donne dimostrano di
sapersi gestire sia nel lavo-
ro individuale e sia in quello
di squadra.

L’unicita del mondo femmi-
nile, a questo punto, si sco-
pre lentamente nell’arco del
racconto: tecnico, emozio-
nale, documentato, statisti-
CO, umano.

Soprattutto, ci si convince
del fatto che la conciliazio-
ne e un passo obbligato
per il benessere organizza-
tivo delle nostre imprese. E
delle donne che ci lavora-
no, come imprenditrici e
come dipendenti.

«Donne “in quota”» rappre-
senta uno spaccato vero,
COoSCienzioso e pragmatico
di cio che &, per le imprese
in rosa, il tema della conci-
liazione. In parte, ancora
0ggi un terreno viscido che
sopravvive nel pit sincero
idealismo; per altro verso
un campo dove si pud navi-
gare con una certa sicurez-
za e dal quale poter trarre
un carburante nuovo per il
motore della propria im-
prenditoria.

Fatto sta, che di fronte a
queste pagine non si puod

non riflettere su quanto fami-
glia e lavoro siano veramen-
te due poli opposti che si
deve tentare, senza stancar-
si, di fare combaciare. Dagli
strumenti consolidati del
part-time e della piu poten-
ziale flessibilita nell’'orario di
lavoro, alla rivoluzionaria per-
formance management.

Accade, cosi, di scoprire
quanto le donne siano vera-
mente la linfa di un fare
impresa che travalica il
conflitto per passare -
come dichiara la professo-
ressa Eliana Minelli nella
sua intervista - dalla “com-
petizione alla costruzione”.
Da un modo di intendere
'azienda ad un modo per
viverla compiutamente.
Dall'idea astratta, alla sua
realizzazione: nella quale
devono confluire 'impegno
dellimprenditrice e quello
delle istituzioni. Che gia si
sono dimostrate attente e
sensibili alla conciliazione,
ma che ancora si devono
fare vigili nel delineare per-
corsi nei quali gli strumenti
piu innovativi, quali il telela-
VOro, non rimangano prero-
gativa delle imprese di
maggiori dimensioni e,
dunque, economicamente
piu dinamiche.

Dunque, conciliare con-
viene: perché siamo



ormai entrati in un mondo
dove il posto fisso verra
scalzato - e non cosi len-
tamente come alcuni ten-
dono a credere - da una
flessibilita di orari, di man-
sioni, di conoscenze, di
apprendimento e di or-

ganizzazione aziendale
senza precedenti.

Lavoro e famiglia sono da
considerarsi due fra i prin-
cipali pilastri della nostra
societa. E ingiusto che si
debba accettarne uno per
escludere I'altro.

Giorgio Merletti - Presidente Confartigianato Varese - Presidente
Confartigianato Lombardia - Vicepresidente Confartigianato nazionale



ntroduzione

Roberto Vecchioni

la voleva con la
gonna, magari anche un
po’ noiosa ma di sicuro lon-
tana dalla politica e dalle
tentazioni manageriali.

Una donna vecchia
maniera: grembiule,
pappine, bambini.

[l marito che torna a
casa la sera, focolare
domestico, il profumo
dalla cucina. Il ritratto
perfetto di un’America
anni Cinquanta

o di un’ltalia del boom
economico. Un sorriso
stampato sul viso:

il ritratto, si direbbe,
della felicita.

Ma chi I'hna detto che
le donne che lavorano
non possono dirsi
contente?

Chiedetelo a coloro che,
per volonta propria o per
necessita, al lavoro ci devo-
no andare. Ma non hanno
saputo prendere posizione
sull'eterno tormentone della
scelta esistenziale: carriera
o famiglia?

[l ritratto della donna im-
prenditrice (ma anche di-

pendente) ha cambiato
colore: si & sbiadito nel
tempo ed & passato dalle
luci leonardesche alle tinte
cromatiche della pop-art.
La donna ha chiesto, ma
non sempre 'ha ottenuta, la
sua liberta dai pregiudizi,
dagli inconvenienti di una
certa formazione accade-
mica - e sociale - impronta-
ta al maschilismo, dai
degeneranti comportamen-
ti dettati da una cultura
dove all’'uomo si riservano
occupazioni, attenzioni,
meriti, successi e scalate
di rilievo.

Alla donna, invece, si
riserva la “quota”.
Cosi come si & deciso
con la legge passata
al Parlamento italiano
nel mese di giugno
2011. Tra il 2012 e |l
2015, le societa quo-
tate in Borsa e quelle
a partecipazione pub-
blica dovranno far
spazio, nei loro vertici,
alle donne. Prima
inserendone un quinto
nei consigli di ammini-
strazione e negli orga-
nismi di controllo, poi

un terzo.
Non tutte si dicono conten-



te. Se proprio vogliamo, le
imprenditrici della micro e
piccola impresa sono quel-
le che maggiormente espri-
mono il loro dissenso su
una legge che disconosce -
€ non premia - meriti e pre-
parazione.

Lo sanno bene tutte quelle
donne che nella cittadina di
V. contribuiscono a tenere
alta la presenza di imprese
in “rosa” con un 22% del
totale delle attivita manifat-
turiere. Le quote, insomma,
non servono e avviliscono.
Meglio che le proprie capa-
cita siano riconosciute
secondo cio che si fa e si
ottiene: la “quota” somiglia
ad un “favore” che le donne
non vogliono accettare.

In ltalia, la considerazione
del lavoro femminile in posti
chiave per 'economia della
nazione non si € del tutto
affrancata da certi stereoti-
pi del passato.

E questo nonostante il XXI
secolo dei grandi cambia-
menti che faranno epoca:
dall’assetto geopolitico
dell’Oriente al sindacalismo
contemporaneo, alla gran-
de industria.

D’altronde, non possiamo
pretendere: ['ltalia proviene
da un’eredita, anche nell’e-
ducazione scolastica, dove
maschi e femmine sono sem-
pre stati considerati diversi.

Anche sotto il punto

di vista di una “missio-
ne” che sembra
distinguerli dalla notte
dei tempi: gli uomini a
lavorare e far carriera,
le donne addette alla
pulizia di casa, alle
faccende domestiche
e ad allevare i figli.

| primi diretti a prende-
re decisioni serie

e impegnative; le
seconde a decidere

di cid che resta

(dalle vacanze estive
alla spesa).

E questo il “freno” che le
donne imprenditore non
sopportano: «L’impresa non
€ un fatto di sesso, ma di
passione e professionali-
ta». E sufficiente una frase
pronunciata con logica per
capire quanti pochi passi il
nostro Paese abbia com-
piuto nella giusta direzione.

Eppure, nel 2010 in
Lombardia le imprese
femminili attive erano
oltre 170mila, il 13,4%
del corrispondente
totale italiano. E pesa-
vano per il 20,8% sul
totale delle imprese



attive in regione
concentrandosi,

in maggior misura,

tra Milano, Brescia

e Bergamo.

Le donne occupate

in Lombardia nel 2008
erano il 57,1% (la stra-
tegia di Lisbona fissa-
va I'obiettivo al 60%);
in tutta Italia si arriva
al 47%. 1l lavoro atipi-
co a tempo determina-
to - apprendistato,
contratti a termine e
collaborazioni - costi-
tuisce, in Lombardia, il

28% del totale dell'oc-
cupazione femminile.
In ascesa le ditte indi-
viduali con presenza
di donne, soprattutto
fra le giovani: 5.000

a livello regionale
contro le 28.000
nazionali nel 2009.

Come dire: i numeri ci sono
e le donne anche. Gli stru-
menti sono pronti, ma non
sempre adatti per rendere
piu agevole il passaggio
dal lavoro alla famiglia, e da
questa alla fabbrica. Si trat-
ta di rivoluzione®?



mpresa: luogo della possibile conciliazio-
ne tra diversi interessi

L'imprenditore per alcuni € ancora il padrone, I'azienda al
fondo un luogo di strutturale conflitto e un ufficio pagato-
re. Oggi, invece, I'impresa, soprattutto quella di piccole e
medie dimensioni, in molti casi & uno spazio privilegiato
dove poter vedere una passione in azione, almeno quel-
la dellimprenditore, dove fare esperienza di un’unita
costruttiva, dove poter trasmettere e apprendere una tra-
dizione operativa e al tempo stesso confrontarsi con la
necessita dell'innovazione.

La vicinanza dell'imprenditore/datore di lavoro, la chiarez-
za e la concretezza di un obiettivo comune continuamen-
te riproposto, un lavoro di cui & facile percepire il risultato
finale a cui si sta contribuendo riducono drasticamente la
possibilita di vivere I'impresa come un ambito di conflitto
tra opposti interessi e rilanciano I'opportunita di interpre-
tarlo come luogo in cui, in funzione della propria storia,
imparare o trasmettere un mestiere, esercitare una
responsabilita di indirizzo o rischiare tempo, energie e
soldi per realizzare un’idea.

Allora il lavoro non € alienante, ma suscita almeno un mini-
mo di passione, l'integrazione tra storie diverse, anche
molto diverse, € piu facile, c¢i si aiuta a risolvere i propri
problemi senza necessariamente ricorrere al sindacato, si
e disposti a farsi carico, senza esagerare ovviamente, dei
problemi dell'azienda, si matura in accordo con I'impren-
ditore una creativita a servizio anche del territorio.
Insomma, I'azienda diventa un luogo di vita.

Quante di queste imprese oggi nel nostro Paese suppli-
scono alle carenze, pure educative, della societa diven-
tando oggettivamente luogo di incontro tra persone e
destini. Anche le iniziali esperienze di welfare aziendali
con imprese che, per contratto sottoscritto con i propri
collaboratori, si impegnano a erogare parte della retribu-
zione integrativa in servizi o beni appositamente organiz-
zati o acquistati dall’azienda, va nella stessa direzione.
Lo stesso dicasi per gli ormai numerosi tentativi di con-
ciliazione, in tema di occupazione femminile, tra tempo
di lavoro e tempo familiare.



Una piccola impresa bolognese di trentadue collabo-
ratori, ad esempio, ha istituito un “premio pagella” per
i figli dei dipendenti che vanno bene a scuola: qualche
centinaio di euro in funzione della media scolastica del
figlio dalle elementari alle superiori €, in piu, il rimbor-
so delle spese per I'acquisto dei libri. Ma anche un
sostegno alla maternita con due mesi in piu di permes-
SO rispetto al periodo previsto dalla legge, a totale
carico dell’azienda.

Nulla di sentimentale o romantico, tanto che il limite
umano € Il ogni minuto a insidiare la portata dell’even-
to, ma una possibilita concreta di sentirsi insieme per
un tratto di strada e partecipi di un disegno.

E soprattutto in imprese come queste che & possibile
concepire 'azienda come “comunita di uomini che, in
diverso modo, perseguono il soddisfacimento dei loro
fondamentali bisogni e costituiscono un particolare
gruppo al servizio dell'intera societa”' e come ambito di
“rapporti autenticamente umani, di amicizia e di socia-
lita, di solidarieta e di reciprocita”. Dietro I'impegno di
molti imprenditori, costruito ovviamente sulla speranza
in un maltempo passeggero, a non ricorrere alla cassa
integrazione, a mantenere lo stesso stipendio invariato
a fronte di minori ore lavorate oggi per recuperarle
domani, a ricapitalizzare le imprese con risorse fresche
e provenienti dalle proprie tasche, ad aprirsi a espe-
rienze di conciliazione e welfare aziendale non c'e
etica, c’é interesse.

Essi riconoscono, e come non potrebbe essere cosi,
che dietro i cospicui successi del passato ci sono le
loro buone intuizioni strategiche, la loro elevata voglia
di rischiare, ma anche il notevole contributo in energia,
dedizione e impegno di tanti fra i loro collaboratori che
oggi, in un momento di generale fatica, vanno tutelati
anche a costo di salvaguardare, nel mucchio, lavativi e
furbetti. E questa, infatti, la principale materia prima di
cui dispongono, il solo capitale che non si deprezzi e
da cui poter ripartire non appena possibile.

Hirschman individuava nell’uscita, nella voce e nella leal-
ta i modi con cui governare una relazione, anche d’affa-
ri: 'abbandono verso migliori lidi di mercato, la rivendi-
cazione, spesso conflittuale, interna alle organizzazioni e



la permanenza in un legame di fiducia reciproca. Le pic-
cole e medie imprese nostrane da tanti anni, anche se
spesso inconsciamente, hanno intrapreso con successo
quest’ultima strada.

NOTE
1) Centesimus Annus, n. 35
2) Caritas in Veritate, n. 36

Paolo Preti - Professore di Organizzazione delle Piccole e Medie
Imprese - Universita Bocconi
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|0, donna

Samantha € in ritardo: guar-
da l'orologio con insistenza,
sbuffa, ma non si lamenta.
E distratta perché va sem-
pre di fretta. Eppure la gior-
nata ¢ finita per tutti. Per il
marito - che ha chiesto se la
cena era pronta ed ora si
gode la serata di fronte al
televisore senza pensare a
sua moglie - e per i figli,
che sono gia a dormire.

Lei, Samantha, non pud
farlo: i vestiti da stirare, le
merende da preparare, |
conti da tenere sotto con-
trollo, le visite mediche, le
gite. La scuola. C'¢ ancora
tanto da organizzare prima
che si faccia tardi. Al marito
non chiede alcun aiuto,
perché i risultati ottenuti
sino ad ora sono stati mise-
ri. Lui divide la vita in due:
se stesso e la moglie. | pro-
blemi, se li tiene chi ce li ha.
Cosi c’e la cucina da siste-
mare, la lavastoviglie da
riempire, le lenzuola da
stendere. Poi, lI'impresa:
con le dipendenti che ti trat-
tano come un’amica, i
clienti da accontentare, i
fornitori che tardano. E

ancora: I'energia che costa
un occhio della testa, le
banche che spingono, la
borsa che sale e scende.
L’andamento delle materie
prime. Il fisco.

Lo avesse saputo prima,
Samantha non si sarebbe
sposata.

Per scelta. Perché essere
madre e imprenditrice -
conciliare le due sfere - e
praticamente impossibile.
Samantha si sveglia alle 5
del mattino: a volte si alza in
piedi ma gli occhi sono
ancora chiusi. Mima alcuni
gesti: mettere in moto il fur-
gone, parlare con le inse-
gnanti, chiedere alla madre
di andare ad attendere |l
bimbo al di fuori della scuo-
la, spintonare la gente sul
marciapiedi.

Non era un incubo. A Sa-
mantha, tutto questo &
accaduto.

Alle 8 del mattino la famiglia
dev’essere pronta per qual-
siasi evenienza: il marito
per il lavoro (ma non trova
gli occhiali, 'agenda, le
chiavi della macchina) e i
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bambini per la scuola.
«Mamma, ti ricordi che
0ggi la maestra ci porta al
museo?». No, Samantha
non lo ricordava. Un'altra
urgenza da affrontare, per-
ché allora cambia tutto. |
buoni pasto per i bimbi, i
diari da firmare, i compiti.

Samantha ha ripromesso a
se stessa che se gli affari
andranno meglio, assumera
una nuova collaboratrice. E
lo fara per due buoni motivi:
perché il suo lavoro 1o ri-
chiede e perché lei &€ ormai
alle strette con i ritmi familia-
ri. Fossero solo quelli, la sua
vita somiglierebbe ad una
fiaba. Ormai non c’¢ piu
tempo. E quello che rimane
non & sufficiente per tenere
a bada le paturnie del con-
sorte, che si lamenta - pro-
prio lui! - per i pochi attimi
che la coppia concede a se
stessa. | servizi pubblici
sono lontani dalla scuola,
quindi la mattina si prende
I'auto e via. Fortunatamente,
essere imprenditrice per-
mette orari elastici.

Ma per Samantha cio che si
perde nella prima meta
della giornata lo si deve
guadagnare la sera. E cosi
accade, a volte, che la
cena non sia pronta. Che
debba essere il marito a
passare dai nonni a “ritira-
re” ifigli e a forzare se stes-

SO per iniziare a rassettare.
Non c’é alcuna figura, pero,
che possa sostituire quelle
di madre e moglie. So-
prattutto quando non si
vuole rinunciare alla propria
femminilita e al proprio
essere donna sociale.
Samantha rischia di rinun-
ciare a tutto, in nome della
“conciliazione”. E nessuno
la capisce quando le “palle
le girano” perché anche
per lei esistono giornate si
e giornate no. Se un cliente
non paga, iniziano i pastic-
ci. La banca pretende che
tutto proceda al millesimo.
E un gioco di equilibri nel
quale non ci sono scusanti.
A nessuno - proprio nessu-
no? - interessano i problemi
di chi ha deciso di tenere il
piede in due scarpe: la
famiglia e il lavoro.

A volte Samantha guarda
alle sue dipendenti con un
occhio di invidia: «Potessi
averlo o il part-time!». E
invece no. Chi fa impresa si
deve raggomitolare in una
matassa di fili intrecciati.
Quando puod, Samantha
delega. Ha un “braccio
destro” che pud sostituirla
quando il tempo ¢ risicato,
ma & sempre bene control-
lare tutto e tutti. Non per
mancanza di fiducia, ma
per essere preparate a
subire ogni colpo e a ri-



spondere prontamente ad
ogni richiesta.

Quando Samantha stacca
alle 18, & un buon orario. |
bambini le chiedono, ogni
giorno, quando ritornera dal
lavoro. «Non so, vedremo...
Ma domani, ve lo giuro...»:
guante volte Samantha ha
dovuto giostrarsi nei giochi
di parole, con mezze pro-
messe, per poter tranquilliz-
zare un po’ tutti. Ma non
sempre & possibile. Poi,
impresa € una seconda
famiglia. Le sue collabora-
trici chiedono permessi per
I'inserimento dei bimbi al
nido o a scuola o per dare
una mano ai genitori anzia-
ni, e un asilo aziendale - ma
un locale non basta: c’é la
burocrazia, le norme di
sicurezza, I'Asl, i Vigili del
Fuoco... - per correre contro
il tempo e fare prima. Si
legge di Danimarca e Sve-
zia, dove sul posto di lavoro
non si portano solo i bambi-
ni ma anche i cani. In ltalia
non si puo.

Il lavoro, per le sue dipen-
denti, € un fatto di sopravvi-
venza.

Insomma, si lavora per
vivere. E giusto, ma non per
chi ha fatto le scelte di
Samantha. In una piccola
impresa, il titolare deve
assolvere a quei compiti

che in una multinazionale
interessano dieci uffici di-
versi. Lo scorso anno, per
esempio, ha dovuto perfe-
zionare il suo inglese ed
imparare lo spagnolo. De-
cise di acquistare quelle
guide in edicola con tanto
di auricolare, cd e dvd.
Servirono a poco, cosi nei
ritagli di tempo decise di
iscriversi ad una scuola
serale.

Tante soddisfazioni, ma
quanta fatica! Ripromise a
se stessa di non farlo piu.
Ma le fiere chi le segue?
Se un’impresa deve cre-
scere ci si deve attrezzare,
soprattutto guardando ai
mercati esteri. Non tanti,
perché a Samantha ne
bastano due, ma questi
debbono essere coltivati
con pazienza e cura.

[l marito di Samantha non si
impiccia di quanto e cosa
la moglie debba fare per
tenere in piedi una passio-
ne nata da quando era ado-
lescente. Nel suo caso si
tratta di un semplice caso
di passaggio generaziona-
le, ma ora il padre & stanco
e cerca di aiutare la figlia
solo nei casi estremi. |
bimbi pretendono attenzio-
ni particolari: oltre la scuola
ci sono calcio, nuoto, musi-
ca e danza.
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Samantha non ce la fa
piu. Legge tanto di
conciliazione, bandi,
progetti a favore delle
donne imprenditrici,
libri dedicati al tema,
inserti, ricerche stati-
stiche. Ma qui siamo
in Italia, un Paese
dove il Welfare non &
al livello degli scandi-
navi e dove le donne
vivono ancora di pre-
giudizi e discrimina-
zione. Proprio sul
posto di lavoro.

Samantha, a volte, deve
scontrarsi con i suoi colla-
boratori: perché non sem-
pre la sua leadership é rico-
nosciuta e perché alcuni
pensano che una donna sia
caratterizzata da una certa
mollezza di carattere. Pero,
Samantha se la cava: sa
impartire i giusti ordini e
pretendere da tutti il massi-
mo. Per ora, la sua azienda
€ una sorta di oasi felice. La
sera é tutt’altra cosa: tolti i
tacchi vorrebbe andare a
correre, un giro in bibliote-
ca o in libreria, un aperitivo
con le amiche.

Ma dove sono le amiche?
Per Samantha non esistono
palestra, cinema, concerti.
Il fine settimana lo si dedica

esclusivamente - o quasi -
alla famiglia. E lei, cosi, si
rintana nelle quattro mura:
prima quelle della ditta e
poi quelle della famiglia.

Una vita rocambolesca,
perché le bollette, la spesa,
I’assicurazione, la posta
pretendono orari differenti.
E proprio per questo difficil-
mente compatibili.

Samantha sogna una
citta dove tutto - servi-
zi commerciali e di uti-
lita pubblica e sociale
- funzioni anche la
notte. Un piano urba-
nistico modellato alle
esigenze della donna-
manager, negozi che
chiudono all’alba,
banche super elettro-
niche, supermarket a
orario continuato.

Un giorno, su di un quoti-
diano, lesse di una citta
dove il comune aveva deci-
so di consegnare alle
mamme un pass che per-
metteva loro di parcheggia-
re senza dover attendere il
proprio turno. Wow, un’idea
fantastical!

Per le donne che lavorano -
siano imprenditrici o dipen-
denti - si dovrebbero ridise-



gnare le citta. Ma anche le
scuole, magari con inse-
gnanti che somigliano a
tutor privati, con classi a
misura di bambino e di
mamma.

“lo donna”. a Samantha
cade l'occhio sulla rivista.
«Bel magazine», pensa.
Ma poi si guarda, e capisce
che essere donna e
imprenditrice significa equi-
librio, tensione, passione,
entusiasmo. A volte si chie-
de come faccia a dare tutto
questo, in percentuali diver-
se in quantita e qualita, alla
famiglia e al lavoro. In real-
ta, si accorge che molto di
cio che lei era se n’é anda-
to con il saettare dei telai.

Imbronciata, nervosa,
guardinga, sospetto-
sa: viva, viva il telela-
voro! Non scherziamo:
come potrebbe lei,
un’imprenditrice, star-
sene bellamente a
casa gquando in azien-
da arrivano autoartico-
lati, magazzinieri,
uomini che parlano
I'indu e rappresentanti
di tessuti con filati arti-
ficiali? Sarebbe fanta-
stico inventarsi una
“‘domotica” anche per

il lavoro: con una pul-
santiera potresti fare

di tutto senza dispen-
dio di energie.
Samantha fantastica
spesso. Ultimamente
le accade sempre di
piu. Vorrebbe somi-
gliare a quelle mana-
ger decisioniste che
hanno dedicato tutte
loro stesse alla carrie-
ra. Ma no! E convinta
che essere madre,
moglie e imprenditrice
Si puo.

Ci sono progetti che vanno
dritto al cuore dell'impresa
per assolvere a quelle fina-
lita sociali delle quali vor-
rebbe godere un po’ anche
lei. Ma non sempre si cono-
scono le leggi e quando le
Si conosce non & sempre
facile applicarle.

Poi, una micro e piccola
impresa deve fare i conti
con i suoi mezzi: & stupen-
do parlare di programmi di
reinserimento, di elasticita,
di part-time orizzontale.
Nell'azienda di Samantha ci
sono 20 telai: ne spettano 4
ad ogni dipendente.

Poi ¢c’é un responsabile di
produzione. A tutto il resto

pensa Samantha: dalla
pubblicita al marketing.
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La campagna di concilia-
zione, a volte, sembra una
flammata di post-femmini-
SmMO, ma & pazzesco pen-
sarlo.

Le universita ci spiegano
come é fatto 'uomo e come
si distingue all'interno della
coppia. Altri studiosi ci par-
lano dei modelli dei Paesi
del Nord e altri ancora di
come la donna debba riva-
lutare se stessa e trovare il
tempo per vivere da prota-
gonista la sua vita.
Samantha ci pensa, e guar-
da “lo Donna”. Sara, ma qui
si parla ormai di un neo-
welfare per le “quote rosa’”,
perché le donne moderne
non vogliono rinunciare né
al lavoro, né alla famiglia.
Samantha, per ora, ha tro-
vato un equilibrio tra 'uno e
I'altra, ma & convinta che
soluzioni vere non ne esi-
stano. Tanta teoria e poca
pratica. Perché anche la
conciliazione richiede inve-
stimenti, non da poco.

Beate le multinazionali, che
hanno il tempo e le risorse
per pensare a strumenti
rivoluzionari con i quali
riservare magagiori attenzio-
ni ai loro dipendenti. In una

piccola impresa si &€ inges-
sati dai processi produttivi
e la presenza del collabora-
tore in tempo-ore & fonda-
mentale.

Anche Samantha vor-
rebbe una ditta “liqui-
da” dove i lavoratori
potessero starsene a
casa, recarsi in azien-
da solo in occasioni di
riunioni o incontri stra-
tegici e puntare solo al
risultato senza le stret-
te dell’'orario giornalie-
ro. Ma e praticamente
impossibile farlo.

Anche per Samantha é
venuto il tempo di spegnere
la luce: in agenda ¢ indica-
to I'arrivo di un vettore dalla
Germania, e Hong Kong le
sta con il fiato sul collo. A
volte pensa che conciliare
la crisi con la concorrenza
orientale sia piu facile che
mettere d’accordo la sua
voglia di jogging con le esi-
genze di marito e figli. E
domani sua madre parte
per le vacanze: vorrebbe
chiederle di portare anche
lei. Solo lei.



Conciliazione:

rivoluzione.6-altro?

Non si pud piu parlare di
conciliazione come se si
trattasse di una vera rivolu-
zione.

In breve tempo, infatti, dalla
Regione Lombardia hanno
preso il via un bando per lo
start-up d'impresa destina-
to anche allimprenditoria
femminile, un bando speci-
fico che serve a cofinanzia-
re progetti per la promozio-
ne delle Pari Opportunita
(circa uno per ogni provin-
cia lombarda), quasi 7
milioni di euro messi a
disposizione direttamente
dal Governo per dare ulte-
riore forza agli accordi terri-
toriali con incentivi alle per-
sone e alle imprese. Il tutto
illustrato all’Auditorium Ga-
ber in occasione della
seduta del Comitato strate-
gico Donna-Famiglia-La-
voro della Regione Lom-
bardia.

La sfida alla quale & chia-
mato il Pirellone ¢ la con-
trattualita aziendale di
secondo livello su piano
territoriale,  perché la
Regione si pud inserire nel
welfare contrattuale, stru-

mento di competitivita per
le imprese.

Da un lato, infatti, si
favorisce la volonta di
fare famiglia, mentre
dall’altro si permette
alle aziende di com-
petere utilizzando la
flessibilita dell’orario di
lavoro e migliorando le
condizione in fabbrica-
laboratorio-bottega
con ricadute sulla pro-
duttivita e sulla qualita.

Da qui la scelta, da parte
della Regione, di “estende-
re e migliorare la Dote Con-
ciliazione per offrire servizi
alle persone e garantire
una premialita alle aziende
che favoriscono la concilia-
zione”. E per questo che ['i-
stituzione ha deciso di or-
ganizzare due focus group:
uno riguardante l'organiz-
zazione del lavoro (con
approfondimento legati alla
contrattazione di secondo
livello) e l'altro relativo alle
reti territoriali (per favorire
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nuove forme di Welfare).
“*Oggi - hanno dichiarato
dal Pirellone - oltre alla
necessita di diffondere i
nidi aziendali, le politiche di
conciliazione devono tene-
re conto anche della gestio-
ne degli anziani che, in
molte famiglie, sono assisti-
ti a casa e richiedono tempi
di lavoro flessibili”.

Ascoltando le tante impren-
ditrici che hanno deciso di
intervenire con decisione in

queste pagine, si dovrebbe
parlare di vera rivoluzione.
Perché nonostante l'impe-
gno, le strategie e le pianifi-
cazioni sul breve, medio e
lungo periodo, la concilia-
zione € un traguardo che
molte sognano. Ma non
sanno come potersi allena-
re per poter saltare I'ostaco-
lo e passare il filo di lana.
Nel frattempo, nella “corsa
allimpresa” le donne dimo-
strano di saperci fare. E gl
uomini mangiano la polvere.



Tute da\ginnastica

e tacchi a spillo

Le performance delle im-
prese al femminile sono
nettamente migliori rispetto
a quelle guidate dagli uomi-
ni: sara perché chi le gesti-
sce predilige consorzi e
cooperative (le donne si
distinguono nel “fare squa-
dra”) e per il Dna che fa
delle donne imprenditori
vivaci, sempre pronte a
mettersi alla prova, in grado
di capire e motivare, attive
e protagoniste di un model-
lo d'impresa che non & solo
nel “fare” ma anche, e
soprattutto, nell’“essere”.

Ma mettere d’accordo il tail-
leur con la tuta da ginnasti-
ca, i tacchi a spillo con le
scarpe da footing, i tempi
dell'ufficio con quelli di
marito e figli, non & facile.
Sgombriamo  subito |l
campo da qualsiasi malin-
teso: «L’idea che una
donna possa avere una
famiglia, un gruppo di amici
e allo stesso tempo un lavo-
ro duro e impegnativo
quando anche il marito
lavora a tempo pieno e, se
non impossibile, poco reali-
stica ». Lo ha detto poco
tempo fa Helena Morrissey,
la donna piu potente di

Londra, amministratore de-
legato del gruppo d’investi-
mento Newton.

Insomma, I'eterno dilemma
tra impresa o famiglia sem-
bra non avere soluzione.
Almeno ad oggi. Eppure le
imprenditrici non demordo-
no e proseguono la batta-
glia a favore del sentirsi
realizzate sia professional-
mente, sia affettivamente.
Capaci di “bacchettare” i
colleghi uomini tra le pareti
dell’azienda, ma altrettanto
capaci di stimolare la cre-
scita dei figli e di stare al
fianco dell’altra meta.

E il “marito casalingo”,
“house husband” o “stay at
home dad” (SAHD) - una
moda incalzante dei nostri
tempi, soprattutto all'estero
- proprio non fa per loro.
Anzi, il marito spesso ¢é in
azienda, fianco a fianco nel
contrattare con i fornitori, a
tenersi stretti i clienti, a
discutere con gli istituti di
credito. In ltalia, il “mammo”
non sara mai trendy. Ma se
questo potesse servire ad
assicurare altri posti € mag-
giore spazio alle donne,
perché no?
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Un recente rapporto
Istat dice di quanto

la retribuzione delle
donne sia di un 20%
inferiore a quella degli
uomini e di quanto,
nonostante la prepara-
zione scolastica, la
donna sia ancora rele-
gata - fortunatamente
non sempre € non
ovunqgue - a lavori di
“bassa manovalanza”.
Inoltre, presa ormai
coscienza di una con-
dizione femminile fatta
di scarsita di opportu-
nita e di vulnerabilita,
la donna deve badare
alla “casa”. Cioe,

da vent’anni a questa
parte deve lavare,
stirare, cucinare

e allevare figli.

Atal punto che nelle coppie
nelle quali la donna ha tra i
25 e i 44 anni, “in un giorno
medio settimanale - se-
guendo ancora I'lstat - lavo-
ra 53 minuti in piu del suo
partner.

Se poi ci sono i figli, il diva-
rio nel tempo dedicato al
lavoro cresce di poco piu di
un'ora. Il 76,2% del lavoro
familiare, infatti, € ancora a
carico delle donne: compre-
so I'acquisto di beni e servi-

zi”. L'innalzamento dell’eta
pensionabile - ormai fissata
a 65 anni per le donne - non
produrra, per llstat, “effetti
positivi sul Welfare”.

Ci saranno sempre meno
nonne e, di conseguenza,
anche laiuto vicendevole
tra diverse generazioni crol-
lera sotto i colpi di un welfa-
re votato alla fine.

Sembra non ci sia via d'u-
scita. Si incontra Gianna,
imprenditrice nel campo
degli impianti termoidrauli-
ci. Basterebbero pochi se-
condi per descrivere come
lei riesce a coniugare fami-
glia e lavoro, ed invece
fugge veloce come il lam-
po. «Si corre, si corre...»,
sono le uniche parole che
lancia dal camioncino dopo
la prima accelerata. Poi,
frena: «Cosa vuole che di-
ca? La famiglia e una cosa
e il lavoro un‘altra. Se si
confondono, significa che
si ha bisogno di una pausa.
E se il primo é piu importan-
te della seconda, si ha
capito poco o nulla del
lavoro. Pero si deve vivere,
quindi 'azienda deve esse-
re gestita con attenzione.
Non é questo il momento,
ma se si dovesse veramen-
te risalire la china? Se un
mio dipendente fa straordi-
nari, li faccio anch’io. Se Iui
e li, ci sono anch’io. Cosi, si
corre, si corre...».



W il “doppio=si=l

Intervista a Francesca Zajezyk, docente
di Sociologia urbana“all'Universita-Milano-BicocCa

Donne: a che punto siamo?

Potremmo dire che siamo a
meta strada. Le donne
sono sempre pil consape-
voli dei loro diritti e del fatto
che vogliono lavorare. Tut-
tavia, nonostante le donne
siano sempre piu impegna-
te nel mondo lavorativo,
mantengono tuttora la ge-
stione della sfera domesti-
ca; si tratta del “doppio si™:
al lavoro e alla famiglia.
Nello stesso tempo questo
“doppio si” non é assoluta-
mente realizzato. O, alme-
no, la quota di giovani
donne che in ltalia possono
permetterselo € ancora
molto bassa: a livello della
Grecia. Perfino la Spagna,
nonostante I'attuale crisi,
presenta una situazione
migliore della nostra.

Se poi teniamo conto
delle differenze territo-
riali tra Nord e Sud
Italia, la situazione &
vergognosa: al Sud il
tasso di occupazione

e di circa il 32% con-
tro il 57% al Nord.
Dall’altra parte sappia-
mo che ['ltalia conti-
nua ad essere fanalino
per quanto riguarda

il tasso di natalita.
Questo processo

g iniziato al Nord man
mano che le donne
entravano sempre piu
nel mondo del lavoro.
Ma ormai accade
anche al Sud,
nonostante le donne
lavorino poco.

Da parte delle donne, pero, 5
siassiste anche ad unaten- =~

sione nel voler raggiungere
gli obiettivi di vita del tutto
legittimi: ma solo una parte
ci riesce. Quindi, ci trovia-
mo nel mezzo del guado
per due ragioni: innanzitut-
to le condizioni oggettive
indicano che c¢’é¢ ancora
molta strada da fare;
secondo, perché essere a
meta non vuol dire che si
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riuscira a raggiungere la
riva. Quindi c’e il rischio di
dover tornare indietro.

La maternita come proble-
ma per la donna lavoratri-
ce. Oggi, pero, si sta sco-
prendo la paternita;: uno
strumento valido per una
valida conciliazione?

Assolutamente si. Ci sono
diverse studiose che ne
scrivono da diverso tempo,
e qualche politico inizia a
rendersi conto che il con-
gedo di paternita puo esse-
re importante sotto tanti
punti di vista.

Se 'uomo-papa ottie-
ne il congedo, la
donna puo riprendere
il piu velocemente
possibile il lavoro evi-
tando il rischio di per-
derlo o di perdere la
propria posizione una
volta rientrata. Ma c'é
di piu: il congedo pud
aiutare a compiere un
salto culturale. Non &
vero che di un figlio
piccolo si possa occu-
pare solo la mamma.

Se comincia a farlo anche
'uomo, questo aspetto
potrebbe avere effetti estre-

mamente positivi nella divi-
sione del lavoro tra uomo e
donna e nella divisione dei
ruoli. Potrebbe contribuire a
rompere lentamente quegli
stereotipi che ancora oggi
la pubblicita e il pensare
comune difendono, secon-
do i quali gli uomini devono
occuparsi di certe attivita e
le donne di altre. Il congedo
di paternita € dunque uno
strumento dirompente sul
piano concreto e organiz-
zativo perché facilita la
conciliazione per le donne
e per gli uomini. Il suo effet-
to & inoltre deflagrante sotto
il profilo culturale.

La globalizzazione non solo
ha investito le donne (dan-
do loro nuove responsabili-
ta e coniando nuovi biso-
gni) ma anche gli uomini
nel loro essere padri?

Mi sembra che nella genito-
rialita i cambiamenti siano
molto lenti, perché la storia
ancestrale delle donne e
degli uomini e fatta di
immagini e di ruoli che si
smuovono con grandi diffi-
colta. Se ci guardiamo
intorno - soprattutto se pre-
stiamo attenzione ai mes-
saggi dei media e di tutti i
mezzi di comunicazione - si
continua inesorabilmente a
rimarcare questi stessi ste-
reotipi.



E una situazione schi-
zofrenica, nella quale
le coppie cercano
disperatamente - muo-
vendosi nel complica-
to quotidiano - nuovi
modi per stare insieme
e gestire le difficolta
della genitorialita.

Il mondo, perd, non sembra
voler cambiare. Nonostante
le difficolta, credo si assista
ad una piccola trasforma-
zione ed esistono elementi
che vale la pena di cogliere
e sottolineare.

Anche se si tratta di segnali
piccolissimi che tendono,
fra l'altro, ad essere mag-
giormente presenti in alcune
tipologie di coppie, per
esempio in quelle giovani
che risiedono nelle regioni
del Nord, dove uomo e
donna lavorano € hanno un
titolo di studio alto. In questo
caso si realizza una condivi-
sione dei ruoli con laffac-
ciarsi di una figura maschi-
le pit moderna. Bisogna
perd sottolineare che i
papa che sono piu presen-
ti, spesso nella relazione
con i propri figli si dedicano
alle attivita a carattere ludi-
€O, mentre € ancora scarsa
la partecipazione alle attivi-
ta routinarie, dal cambio del
pannolino al bagnetto.

Insomma, persiste una
sorta di graduatoria
delle attivita: ai padri
quelle piu emotive,
mentre alle mamme
quelle ugualmente
necessarie ma piu fati-
cose e meno dense di
soddisfazioni.

E importante, al fine di una
conciliazione ottimale tra
famiglia e lavoro, eviden-
ziare le disparita allinterno
della coppia ma anche le
similitudini?

Assolutamente si. Direi che
per il futuro sara fonda-
mentale.

Credo che in parte anche le
condizioni oggettive lo de-
termineranno: pensiamo al
cambiamento del mercato
del lavoro con contratti ba-
sati su orari diversi ed estre-
ma flessibilita. Se in una
coppia entrambi hanno con-
tratti di questo genere, e de-
cidono comunque di avere
un figlio, & inevitabile trovare
una forma di organizzazione
interna alla coppia per gesti-
re la genitorialita.
L'interscambiabilita dei ruo-
li, definiamola in questi ter-
mini, € fondamentale al-
linterno della coppia; ov-
viamente, all’interno di que-
sta si riconosce il ruolo
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della madre che & centrale
- non solo per ragioni biolo-
giche - e tutta una serie di
attivita che padre-compa-
gno o compagno e dopo
padre, pud benissimo svol-
gere con la sua meta: come
ad esempio, gestire insie-
me la casa.

Tradizione e modernita: co-
me si sta muovendo ['ltalia
nel campo della concilia-
zione?

[l quadro mi sembra fram-
mentato: c'era e c'e la
legge 53/2000, con i suoi
finanziamenti per progetti e
proposte di azioni di conci-
liazione da parte delle
imprese. La quota di finan-
ziamento si € perd andata
riducendo nel tempo. Ten-
denzialmente, nei confronti
della conciliazione c’e poca
attenzione in modo siste-
matico. Le multinazionali,
per esempio, che sono
certo tra le realta aziendali
piu attente, si muovono in
modo autonomo e con ['o-
biettivo di migliorare la ca-
pacita produttiva delle lavo-
ratrici, ma conseguente-
mente anche dei lavoratori,
attraverso il miglioramento
dell’organizzazione quoti-
diana del lavoro. Le piccole
e medie imprese sembrano
invece essere un poco dor-
mienti, caratterizzate da

rapporti di lavoro a volte
segnati da una complessi-
va arretratezza culturale.
Eppure, la conciliazione &
valorizzazione delle risorse:
un concetto che non sem-
pre & chiaro a tutti. Poi ab-
biamo le dichiarazioni di
principio anche da parte
del governo centrale, la cui
realizzazione resta sulla
carta. Dunque, per le don-
ne la situazione sotto que-
sto punto di vista & ancora
molto faticosa.

Quali le migliori politiche per
facilitare la conciliazione?

Sono convinta che sia cor-
retta la linea della Comunita
Europea che vuole che il
congedo di paternita sia
reso obbligatorio. Dall’altro
lato, anche in Italia c’é stata
una battaglia bipartisan per
introdurre I'obbligatorieta del
congedo di paternita, sep-
pure di una durata simbolica
di 4 giorni. E questo coinvol-
ge gli uomini nel loro ruolo
genitoriale, ma diffonde an-
che il tema della conciliazio-
ne per entrambi i sessi. Inol-
tre, con queste decisioni le
stesse imprese sono facilita-
te nell'accettare il significato
e l'importanza del fenomeno
conciliazione come volano
della produttivita e strumen-
to dedicato allaumento del
rendimento delle risorse.



Insomma, gli elementi posi-
tivi non mancano. A partire
da quel salto culturale che
ci porterebbe a guardare |l
fenomeno da diverse ango-
lazioni e far si che non
siano solo le multinazionali
a pensare a formule che
tengano insieme orario e
organizzazione di lavoro
pit congrui alle esigenze
dei loro lavoratori. Non
mancherebbe una valida
ricaduta anche su quella
fetta piu produttiva del
paese, composta dalle pic-
cole e medie imprese, con
le quali si gioca il futuro
della nostra economia.

La conciliazione € un
fatto di sistema fonda-
to su elementi cultura-
li. Senza un cambia-
mento in questo
senso, rischiamo che
vi sia il divario tra due
realta: una moderna e
globalizzata, dove
queste misure sono
realizzate ma senza
alcuna capacita di
incidere sul cambia-
mento del paese, l'al-
tra rigida e arretrata,
dove non si accetta |l
cambiamento.

Identitd nuove e vecchi ste-
reotipi: le colpe delle donne?

Le donne sono sempre e
comungue penalizzate. So-
prattutto in una societa che
non cambia la sua visione e
la sua considerazione della
donna. E pretestuoso dire
che le donne hanno delle
colpe. Penso perd che
anch’esse si debbano met-
tere in cammino in un mo-
mento di difficile cambia-
mento per prendere atto che
anche loro possono contri-
buire ad un miglioramento
per se stesse e per tutti.
Sappiamo che si tratta di
una sfida, perché possono
essere molto difficili e com-
plessi il rapporto delle don-
ne con la maternita, la rispo-
sta emotiva alla gestione dei
figli e la delega al compagno
di un ruolo paritario in alcune
decisioni della coppia.

Gli uomini, prima di
tutto, hanno la paura
di non essere all'altez-
za e, in molti casi, la
paura diventa pigrizia.
Ci si chiama fuori. E
per questo che penso
siano importanti un
dialogo e una riflessio-
ne attraverso momenti
di formazione e di rac-
conto.
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Ma si deve iniziare con i
giovani e non attendere che
questi abbiano un figlio,
perché alcune sperimenta-
zioni sugli stereotipi rivela-
no che ragazzi e ragazze
non sanno nulla di queste
cose, ma che messi di fron-
te ad esempi concreti di
momenti di vita, si confron-
tano e sono interessati.

Gli uomini sono intimoriti
dagli avanzamenti profes-
sionali delle donne?

Decisamente si. Soprattutto
se sono qualificate e occu-
pano posti di rilievo. Se le
donne devono superare
alcuni confini legati a ste-
reotipi che le vogliono
mamme e casalinghe per

accudire tutti - dai mariti,
compagni e figli - la societa
continua a vedere e volere
gli uomini come esseri vin-
centi. Il mondo, pero, é
cambiato perché i ruoli si
sono complicati: ancora
una volta ci si scontra con
realta costruite in un certo
modo sin dal momento in
cui il bimbo & nel ventre
materno; ancora oggi si
pensa che il maschio deb-
ba essere violento, vivace o
agitato.

Gli uomini vestono da seco-
li questa sorta di armatura
che |i tiene chiusi e pesa,
perché non ha piu alcuna
ragione d’'essere; ma se ne
€SCoNno, Non sanno come
doversi comportare.



|| welfare ‘dei=nonni

La piu grande invenzione di
tutti i tempi? Irene non ha
dubbi: «/ supernonnil». So-
no loro, svolgendo una
insostituibile funzione so-
ciale, a crescere per la
maggior parte del tempo i
nipoti. Il fattore “costi” € piu
che mai influente nelle scel-
te delle famiglie. Anche dei
micro e piccoli imprenditori,
che di certo non sono come
la Morrissey ma che, in pro-
porzione, hanno gli stessi
problemi. Se non di piu.

Patrizia ride dalla dispera-
zione: «Parliamo ancora di
conciliazione? Non ci credo
piu.  Personalmente mi
ritengo fortunata, perché i
figli sono stati cresciuti
dalla nonna pensionata.

E per di piu con tanto di
patente e auto propria. Se
non ci fosse stata lei? Asilo
nido, e via cosi. A volte si
spera che | figli possano
crescere il piu rapidamente
possibile per rendersi indi-
pendenti. Sembra assurdo,
ma se l'imprenditrice é sola
rischia di perdere tanto
della sua famiglia. Passano

gli anni, e ti accorgi che il
tuo vero figlio - quello a cui
non hai fatto mancare pro-
prio nulla - & 'impresa».

Insomma, il nostro Welfare
si sta sempre piu trasfor-
mando in Welfare dei nonni.
In Italia, infatti, non sono piu
le mamme a prendersi cura
dei figli, ma le nonne.

D’altronde, famiglia e lavoro
SONO un macigno scagliato
nel piccolo stagno della
convivenza a due. Se da un
lato 'uomo sta riscoprendo,
e questo anche grazie alla
rispettiva dolce meta, il suo
lato paterno (tanto da con-
vincerlo a fare qualcosina in
pil e a non ritrarsi di fronte
ai doveri coniugali del lava-
asciuga-pannolini-pappet-
te), dallaltro il lavoro dei
coniugi sposta l'attenzione
verso il sempre pit pieno
coinvolgimento dei nonni
nel ruolo di baby sitter.

Da un articolo pubbli-
cato su Il Corriere
della Sera nel marzo
del 2011, si apprende
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che “le mamme che
POSsoNo contare sul-
I'aiuto di una nonna
hanno il 40% di possi-
bilita in piu di concilia-
re la famiglia con I'uffi-
cio. Le donne, inoltre,
cercano il paracadute
delle nonne perché
I'asilo nido o non c’é o
ha un costo non com-
patibile con il bilancio
familiare”.

E cosi via, sino ad arrivare
al punto clou del discorso:
“Nel nostro Paese solo il
15% dei piccoli sotto i tre
anni va al nido. E in un caso
su due avviene perché la
mamma non si fida del nido
stesso”. Ovviamente, € do-
veroso considerare che |l
nido non esiste ovunque (al
Sud ltalia si registra il dato
piu basso) e dove c'e,
spesse volte costa troppo e
non offre i servizi che le
mamme vorrebbero. So-
prattutto in termini di nume-
ro di posti, per assicurare ai
figli o spazio vitale neces-
sario. Si tratta di una que-
stione culturale ma, prima
di tutto, sociale.

Figlie e madri: “I nonni re-
stano i pivot delle organiz-
zazioni familiari delle giova-

ni madri. Se in Svezia o
Danimarca la percentuale
dei nonni che curano quoti-
dianamente i nipoti & pari a
un risicato 2%, in Germania
si raggiunge il 15. Ma in
Italia si tocca addirittura il
30%". Solitamente, le non-
ne baby sitter mostrano un
livello culturale e scolastico
medio basso, quindi sono
le persone piu indicate per
un rinnovato e ulteriore spi-
rito di sacrificio, nessuna
idea pazza per la testa (la
seconda giovinezza, o
step, la sauna, I'aerobica o
'uscita con le amiche) e
tanta voglia di ritornare ad
essere mamma. Seppur
part-time.

Tutto questo, pero,
rischia di compromet-
tere I'equilibrio della
nazione: “Lo sviluppo
dell’ltalia ha bisogno
di una maggiore par-
tecipazione delle
mamme al mercato
del lavoro, sia di
nonne che vadano in
pensione dopo aver
compiuto i 65 anni di
eta. Oggi, una cosa
esclude I'altra”.

Per Marina, invece, «non
c’e alcuna difficolta. Nonni o



meno, il mio essere impren-
ditrice mi permette di gesti-
re perfettamente [attivita
lavorativa, marito e figli.
Fortunatamente, gli orari si
fanno elastici perché i
posso combinare al me-
glio per adattarli alle diver-
se esigenze dei clienti e
della famiglia. Quindi, va
bene cosi».

Francesca Zajczyk, socio-
loga all’'Universita Bicocca
di Milano, sottolinea 'aspet-
to sociale e culturale di sui
si diceva precedentemen-
te: «L’ltalia si distingue in
Europa per un modello di
famiglia che, oltre a non
portare | piccolissimi al
nido, trattiene i grandi fino
ai trent'anni di eta e oltre.
Le famiglie necessitano di
Sicurezza rispetto alla quali-

ta dei servizi dei nidi. Le
mamme sanno che i piccoli
in fasce non potranno offrire
loro nessun riscontro rispet-
to a quanto succede a
scuola. Per questo un serio
e lrasparente sistema di
controlli potrebbe migliora-
re le cose».

Conclude, la Zajczyk: «II la-
voro delle figlie e delle
nuore, quando c’e, € sem-
pre pia flessibile. Per far
fronte ai mille imprevisti che
squassano una famiglia, la
disponibilita delle nonne e
necessaria anche quando il
nipotino va al nido.

Generazione dopo genera-
zione, la corda & sempre
piu tesa. E le sessantenni di
dopodomani rischiano di
trovarsi prigioniere di una
trappola infernale».
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Cosa fare?*Nientel

E inutile preoccuparsi, per-
ché “la soluzione a questo
problema vitale I'ha fornita
la crisi”, sottolinea [I'lstat.
“Le ragazze di oggi - si scri-
ve nel rapporto - si sono
arrese all’'evidenza: non
studiano (perché tanto non
si fa carriera) e non lavora-
no (perché il lavoro non si
trova). Quindi, che fare? Le
giovani donne di oggi
risponderebbero: niente!

«Non scherziamo -
dice Irene - perché
0ggi non ci si puo
certo permettere di
lasciare il lavoro per la
famiglia. Per forza,
volenti o nolenti, si
devono cercare | com-
promessi piu vantag-
giosi e innovativi. Di
conciliazione se ne
parla da trent’anni, ma
non si € ancora capito
che le richieste delle
donne-imprenditrici e
dipendenti non sono

un capriccio ma una
necessita. Ci troviamo
di fronte ad una socie-
ta dove non ci sono
piu confini e si sono
smarriti i valori ai quali
fare riferimento. E
tempo di rendersi
conto di tali trasforma-
zioni, e di dimostrarsi
all’altezza nella condi-
visione degli stessi
obiettivi, facendo leva
Su strumenti adeguati
al cambiamento».

Cio che chiedono le donne
di Confartigianato & «un
diverso modo di pensare e
di inquadrare gli eventi». In
una sola parola un nuovo
modo di fare e vivere il
Welfare: vicino alle famiglie,
alle esigenze di genitori e
figli, in grado di far conver-
gere gli impegni e le pas-
sioni di tutti. «E che non sia,
banalmente, quello dei
nonni», sbotta Mariella. Un
Welfare elastico che possa
proporre una gestione del



tutto diversa del proprio
lavoro e di quello dipen-
dente, e compiere uno sfor-
z0 per avvicinare I'ltalia ai
Paesi del Nord Europa.

Non si tratta, solo, di
considerare I'eventua-
lita di asili nido azien-
dali o di part-time,
anche se quest’ultimo
- nelle restanti nazioni
europee - & quasi un
fenomeno di massa.
Si tratta di «ridisegna-
re le citta e, con esse,
gli uffici, le imprese,
la viabilita, i servizi.
Non lo scheletro -
anche se una nuova
mappa della viabilita
dovra poi essere con-
Siderata - ma il conte-
nuto», incalza Ada.

Conclude Eleonora: «Si
tratta di facilitare I'intreccio
e lo scambio reciproco tra i
due mondi, pensando ad
un nuovo modo di organiz-
zare il lavoro e i servizi: otti-
mizzando e potenziando
quelli gia esistenti o proget-
tandone di nuovi che siano
in grado di facilitare il pas-
saggio dalla sfera lavorati-
va a quella famigliare e da
questa, come risposta a se

stessi e alla societa, ancora
a quella del lavoro».

Gilda, da 20 anni alla guida
di una motrice che si spo-
sta dal Nord al Sud ltalia,
aggiunge: «Nei primi tempi,
quando i figli erano ancora
piccoli, mi accontentavo di
fratte brevi da compiere
nell’arco di una sola giorna-
ta. Ora, che sono cresciu-
telli, visito lo Stivale e mi
fermo la notte, a dormire, in
qualche piazzuola attrezza-
ta. Non e un lavoro facile,
ma mi piace. Me ne sono
appassionata da quando,
adolescente, osservavo mio
padre alla guida dell’au-
foarticolato. A casa ci stava
pochissimo ed io gli chie-
devo quale fosse il suo
lavoro. Non concepivo ['i-
dea che guidare potesse
essere una vera occupazio-
ne. Poi, la folgorazione: la
patente, le prime esperien-
ze, dal piccoli muletti ai
primi furgoni. Il salto e stato
inevitabile: dai mezzi del-
l'ortofrutto ai furgoncini da
corriere, da quelli leggeri a
quelli pesanti. E conciliare
e sempre stato difficile:
posso dire che i miei figli
sono cresciuti con i nonni.
Perché tempo per loro ne
ho sempre avuto troppo
poco. Riesco a rifarmi nelle
pause, ma sinceramente
non basta mai».
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Planificazione-e-gestione

Non & un concetto banale
e, tantomeno, scellerato: il
problema della conciliazio-
ne € anche, e soprattutto,
un problema di pianificazio-
ne e gestione dell’'assenza
della lavoratrice dal suo
posto. Anche perché Il
talento femminile, almeno
a livello scolastico, & rico-
nosciuto dai dati in pos-
sesso dell’lstat:

“Le donne costituisco-
no ormai la maggio-
ranza dei laureati e si
laureano prima e
meglio degli uomini,
quindi sono candidate
altrettanto appetibili
rispetto ai potenziali
colleghi maschi.

In azienda, infatti, la
percentuale di donne
sul totale di dipendenti
arriva, in alcune realta,
al 55-60%, con picchi
del 70% nel settore
dei servizi e delle tele-
comunicazioni.

Ma nei quadri direttivi
inizia ad assottigliarsi:
il 40% contro il 60%
dei colleghi maschi. A
livello manageriale si
scende al 30%, men-
tre a quello dirigenziale
non si supera il 10%.

Un altro pregiudizio da
abbattere: non & vero che
una donna in maternita
aumenta i costi dell'impresa
dalla quale dipende. Nuo-
vamente ['lstat: “Per I'azien-
da il costo vivo di una
maternita & dello 0,23% sui
costi del personale, inferiori
a quelli per malattia”.

Valeria & ancora giovane,
eppure ha scelto la strada
del padre: impianti elettrici
di alto livello e standard ele-
vatissimi nell'illuminazione.
Il suo punto di forza, per
quanto riguarda l'imprendi-
torialita, sta nell’essersi lau-
reata alla Bocconi di Milano
in materie gestionali e vici-
nissime all’organizzazione
aziendale. Da i € comincia-



to il suo percorso all'interno
dell’attivita di famiglia.

Valeria non ha figli, ma i
vorrebbe. Un punto in
sospeso disegnato proprio
dallimpegno  aziendale:
«Ad oggi non ho ancora
deciso, anche se alla
maternita non voglio rinun-
ciare. Diciamo che non ho
deciso sui tempi, ma sul
fatto dei figli c'e l'assoluta
certezza. Il lavoro? Ho la
fortuna di essere imprendi-
rice e di avere un padre
che segue ancora tutti i
processi aziendali. Da par-
te mia, pero, non vorrei
rinunciare alla mia matura-
zione professionale, perché
il cammino di un imprendi-
fore é fatto si di conoscenze
ma, soprattutto, di esperien-
ze. E se non ne fai, e diffici-
le relazionarsi con i clienti e
capire quale potrebbe
essere il miglior prodotto
per loro. E solo dal confron-

to diretto che un imprendito-
re cresce anche nel gusto e
affina le sue abilita manuall.
Ci dovro pensare». La gior-
nata tipo di una imprenditri-
ce non & certo da stimolo
per una donna che vorreb-
be mettere sullo stesso
piano, come impegno e
passione, il lavoro autono-
mo e la famiglia.

«Se sei disposta a lavora-
re ventiquattro ore al gior-
no - incalza lris - passan-
do dal Conto Economico
al buoni pasto per l'asilo,
dalle fatture ai testi scola-
stici, dal mordente della
crisi (il rosso sul conto
corrente, la richiesta di
finanziamento, la corsa
da V. a Milano, Bergamo,
Verona, Parma per rincor-
rere potenziali clienti) alla
vita di coppia, puoi dirti
pronta per una vita d’im-
presa. In caso contrario,
meglio scegliere».
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Madre '© manager?

Meglio avvedersi su cid che
si potra trovare strada fa-
cendo. Da una recente ri-
cerca di Assidai, si confer-
ma ciod che I'Organizzazione
per la cooperazione e o svi-
luppo economico (Ocse)
aveva gia illustrato in passa-
to: lo status di madre sareb-
be contrastante con lo svol-
gimento di un’attivita lavora-
tiva retribuita.

«Concordo - incalza Manue-
la, quarantenne alla testa
di un’impresa edile. In un
periodo in cui si parla tanto
di valutazione dello stress
anche per gli imprenditori
della piccola impresa, sa-
rebbe bene porsi il proble-
ma di cosa stressa vera-
mente. Per una donna non
Si tratta di aspetti economi-
ci - sappiamo che in nume-
rose coppie e “lei” a porta-
re a casa lo stipendio piu
alto - ma di tempo. Sa-
rebbe interessare potersi
affidare ad una sorta di
“banca delle ore” dalla
quale poter attingere quella
parte di giornata che sa-
rebbe indispensabile per

chiudere un contratto e per
giocare con tuo figlio».

Fatto sta che I'eta compre-
satrai35eid45annie la
piu critica: «Il culmine della
fatica mentale e psichica
coincide con la maternita».
Donne sull’orlo di una crisi
di nervi? Casalinghe dispe-
rate? Ammogliate che - solo
per godersi un attimo di
riposo - sognano una vita
da single? Al momento, la
convinzione che sembra
unire tutte le imprenditrici &
una sola: svolgere contem-
poraneamente piu cose,
con poco tempo a disposi-
zione, non si pud. A mag-
gior ragione se le attivita,
incastrate acrobaticamente
fra loro nelle 24 ore, richie-
dono impegno e dedizione.

«Domani saro assente tutto
il giorno e fuori provincia»,
dice Maria Grazia. «Conci-
liare? Siamo obbligate a
farlo, perché non ci sono
alternative: il lavoro & indi-
spensabile (perché garanti-
sce una sicurezza econo-
mica), alla famiglia non



rinuncio perché garantisce
gli affetti. Il lavoro occupa al
minimo otto ore della nostra
glornata: lo ammetto, spes-
S0 ho sottratto tempo a
marito e figli. Ma non saprei
come fare!l».

Orari piu flessibili, collega-
menti con il posto di lavoro
pit comodi, aiuto per la
cura degli anziani e dei
disabili, servizi pubblici
aperti sino a tarda serata,
consulti medici, studi spe-
cialistici, point-service per
pagamento bollette e assi-
curazioni: «La voglia di
confrontarci, cercare e pro-
porre soluzioni non manca -
afferma Federica.

Ma inutile fingere: servono
strutture pubbliche e priva-
te, a pochi metri dalle
imprese, per la cura di quei
componenti la famiglia che
necessitano di attenzioni
continue e particolari.
Aprire un dialogo fattivo
con la Pubblica Ammini-
strazione & fondamentale:
servono accordi ‘in rete”
con gli attori sociali del
territorio».

| fatti sono sotto gli occhi di
tutti, ma se ne parla sem-
pre troppo poco. Cosi
accade che alcune impren-
ditrici, dopo il primo figlio,
lascino I'attivita.

«lo ce l'ho fatta - incalza
Maddalena, impegnata nel-
limpresa di bioedilizia del
fratello maggiore. In azien-
da lavoro come tutti gli altri,
affianco i carpentieri, i ser-
ramentisti e gli impiantisti,
ma non ho voluto rinunciare
alla famiglia e ai figli. Come
ci sono riuscita? Con una
buona dose di testardaggi-
ne e l'applicazione di una
flessibilita nell’orario di
lavoro con la quale non ho
fatto mancare nulla né al
datore di lavoro e né a mari-
fo e prole. Pianto chiodi,
smeriglio, porto travi in
legno: ai bambini piace una
mamma muratore. Forse,
ad essere imbarazzato e
mio marito, quando deve
spiegare ai nuovi colleghi il
lavoro di sua moglie.

Per il resto, tutto ok: la sera
sono stanca morta, gli orari
estivi sono impegnativi (si
forna piu tardi rispetto al
normale orario di lavoro),
pero riesco a gestire per-
messi e ruolo con alcuni
compagni. Posso dire che il
nostro vantaggio &€ quello di
essere intercambiabili, quin-
di di poter assolvere tran-
quillamente ai nostri compi-
ti con molta elasticita».

Ci sono donne che vivono e
fanno I'impresa. Donne che
da quarant’anni conducono
l'azienda di famiglia, che
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accanto alle traduzioni di
latino e greco tenevano - da
adolescenti - il Conto Eco-
nomico e che, infine, si
ritengono artigiane alla
ricerca della concretezza.
Quando si afferma che
“'impresa & donna” non &
del tutto errato. Ma al di la
dei “corteggiamenti” degli
istituti di ricerca, delle stati-
stiche e della politica, le

imprenditrici micro e picco-
le si dicono scettiche. C'e
chi ha potuto dedicarsi alla
propria carriera solo quan-
do i figli hanno raggiunto
'eta giusta per cavarsela
da soli, chi ha dovuto lotta-
re in famiglia per guada-
gnarsi la propria autono-
mia e chi, invece, non ce
I'ha fatta a conciliare fami-
glia e lavoro.



Donne:\passione ‘erelaziont,

ma niente-potere

Intervista a Maria Cristina Bombelli,

professore di Organizzazione del'Lavoro allUniversita
Milano-Bicocca e fondatrice del Laboratorio Armonia,
centrodiricerca sul diversity manpagement

Lavoro e passione: un bino-
mio praticato quotidiana-
mente dalle donne?

Penso proprio di si. Ov-
viamente, per chi svolge un
lavoro appassionante: quin-
di, non tutti. Lavoro e pas-
sione lo coniugano soprat-
tutto quelle donne che
hanno studiato - oggi un
numero sempre maggiore -
e decidono diimpegnarsiin
un lavoro anche solo per
passione. Per esempio an-
che nell’area dei servizi e
del no-profit.

Non si “lavora piu per vive-
re”. O, almeno, non solo. Le
donne, perd, sembra che
non lavorino sempre per
piacere: la famiglia pesa.

Meglio chiarire. In un perio-
do di crisi non ¢é facile fare
queste affermazioni. Nel
Nord ltalia, perd, c'é ancora
un certo benessere diffuso,
quindi posso dire che molte
lavorano anche per passio-
ne. E chiaro che il reddito &
importante; il soldo serve,
cosi come si sente 'esigen-
za di contribuire all’econo-

mia domestica. Perd, dopo
tanti anni di insegnamento
alla Bicocca e alla Bocconi,
posso dire che le donne
non si pensano piu casalin-
ghe. Dopo aver studiato
tanto, & lecito scegliere. E
solitamente si cerca un
lavoro che sia confacente
ai propri desideri.

Ambienti di lavoro disegna-
ti per gli uomini, ruoli ma-
schili, carriere per il sesso

forte: le pari opportunita
che fine hanno fatto?

Mai come in questo periodo
sono chiamata da aziende
per elaborare progetti di
pari opportunita. Si & matu-
rata una consapevolezza
nuova:

Senza dubbio i poteri
sono disegnati un po’
al maschile, ma si sta
facendo largo l'idea
che le donne devono
avere uno spazio tutto
loro. Il traguardo é
ancora lontano, ma il
Processo € in corso.
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Sino a 10 anni fa, nessuno
mi avrebbe chiamata per
consulenze legate a questo
tema. Ora, invece, le si fa
per inserire donne nell’am-
biente lavorativo. E una
sensibilita alla quale stanno
rispondendo molte multina-
zionali.

Una donna come pud met-
tere d’accordo lavoro e
famiglia senza essere esclu-
sa dai giochi di potere?

Ci sono due motivi per i
quali le donne non sono nei
giochi di potere: prima di
tutto manca loro il tempo
(ed e anche per questo che
I'ltalia & il paese europeo
dove si registra il numero
pil basso di donne ai posti
di potere). Infatti, le donne
sono impegnate a gestire la
famiglia, quindi & sempre
piu difficile lavorare in una
nazione dove conta ancora
molto la presenza e poco i
risultati.

Nei paesi anglosassoni
accade il contrario. In ltalia,
invece, i manager stanno li
ore ed ore senza conclude-
re niente.

[l secondo punto & che le
donne non capiscono i gio-
chi di potere, tranne alcu-
ne. Quindi, ha ragione lei: in
parte, le donne ne sono
escluse.

Donne sempre piu attive: lo
specchio di un’ltalia che sta
riscoprendo il proprio be-
nessere “al femminile”?

Guardo sempre al Nord,
perché I'ltalia & composta
da due mondi, quindi e giu-
sto specificare. Le giovani
donne sono consapevoli
del loro essere bravine se
non brave.

Dal 1991, nelle scuole
(prima alle superiori ed
ormai anche all’'universita),
hanno superato le presta-
zioni degli uomini. Insom-
ma, maturano una consa-
pevolezza del loro valore: &
per questo che per la
nostra nazione rappresen-
tano un vero capitale.

Cosi come lo sono i giovani,
siano essi donne 0 uomini.
Perché il nostro vero valore,
0ggi, sono tutte quelle per-
sone che hanno studiato e
che si dimostrano all’altez-
za delle sfide.

Lei dice che le donne do-
vranno imparare nuove con-
sulenze e strade per co-
struirsi identita inusuali. Dif-
ficile farlo, forse, quando si
sta ancora parlando di con-
ciliazione non compiuta, no?

Certamente! Questo, pero,
e I'equilibrio delle donne.

Quelle che si possono defi-
nire come “donne acrobate”.



Pur essendo brave,
devono fare i conti con
la mancanza dei servi-
zi (anche se al Nord ce
ne sono) e con l'invec-
chiamento delle perso-
ne (la grande incogni-
ta: non tanto i figli
quanto gli anziani,
perché questi ultimi
espongono le loro
necessita per anni

e anni).

In questo campo le famiglie
devono poter godere di
servizi migliori, quindi la
conciliazione € ancora una
strada molto in salita.

Donne e organizzazioni: le
prime sono piu importanti
delle seconde?

Le organizzazioni hanno
bisogno delle donne, per-
ché queste hanno un punto
di vista diverso rispetto ai
maschi.

Questi ultimi si concentrano
sulla “etica del risultato”,
mentre le prime sulla “etica
della responsabilita”.

Sono concetti diversi ma
essenziali. E che completa-
no il valore delle organizza-
zioni. | punti di vista delle
une e degli altri sono ugual-

mente importanti per la vita
di un’organizzazione attenta.

Cosa pensa debbano fare
le donne per non dover ri-
nunciare al proprio lavoro e
non trascurare la famiglia?

Consiglio di scegliere le
imprese giuste, dove c’é
attenzione ai risultati e non
al tempo. E dove sono ope-
rativi programmi al femmini-
le, contesti dove per le
donne ¢ piu facile ottenere
una conciliazione migliore.
Accettare il primo lavoro va
bene, ma di fronte al desi-
derio di costituire una fami-
glia ci si deve fare furba e
scegliere bene.

Pensa che in Italia si stia af-
frontando con serieta il pro-
blema della conciliazione?

Alcune grosse aziende lo
stanno facendo con impe-
gno. La politica, invece,
meno. Per rispondere a
bisogni sempre piu mirati e
per niente ovvi, le istituzioni
dovrebbero dimostrarsi
molto piu efficienti di quan-
to lo siano gia. Comunque,
alcuni comuni lavorano be-
ne, altri meno. Il problema
esiste, e dobbiamo ammet-
tere che pesa tremenda-
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mente sulle spalle delle
donne e delle famiglie.

Come & considerata la figu-
ra della donna nel mondo
aziendale?

Sempre meglio. Negli ultimi
dieci anni ho osservato un
cambiamento radicale.

Pensa che nelle micro e
piccole imprese, le donne
possano godere di un am-
biente piu favorevole per le
loro necessita?

Dipende molto dal titolare,
perché ci sono realta mi-
sconosciute che fanno otti-
me cose e Ci sono invece
realta che non le fanno. |
programmi piu strutturati
sono nelle grandi, e meno
nelle piccole. Perd ci sono
numerosi microimprenditori
che realizzano ottimi piani
d’azione. Gli imprenditori
nostrani (varesotti e coma-
schi, per esempio) hanno
notevolmente cambiato il
loro comportamento. E se
anni fa se ne fregavano
delle donne, oggi non piu.
Soprattutto coloro che han-
no figlie interessate all’a-
zienda. Si rendono conto
che la figlia pud dare un va-
lido contributo all’azienda,

quindi nasce un interesse
nuovo nei confronti della
donna.

Le donne sono facilitare da
quella che lei definisce
“personalita pluriancorata”?

Sono facilitate nel momento
in cui si trovano dinanzi a
grossi e importanti cambia-
menti: per esempio quando
perdono il lavoro. La perso-
nalita pluriancorata € un’i-
dentita malleabile e flessibi-
le. Ma anche bulimica, per-
ché adattandosi meglio,
vuole tutto. Invece gli uomi-
ni, piu rigidamente ancorati
al lavoro, entrano facilmente
in crisi di fronte ad una ma-
lattia 0 a un licenziamento.

Il tempo & sempre piu una
risorsa scarsa ed intorno al
lavoro ruota la nostra vita.
Ma le donne vorrebbero
che ruotasse anche intorno
a figli e mariti: & una con-
traddizione?

Abbiamo sempre meno
tempo perché possediamo
un numero incredibile di
strumenti vari e dobbiamo
svolgere sempre piu com-
piti nell’arco della stessa
giornata.

Siamo ansiosi, sempre col-
legati a internet e attaccati
al cellulare. Insomma, pro-



viamo 'angoscia del corre-
re. Ma questo riguarda piu
gli uomini che le donne. A
questo punto si tratta, vera-
mente, di decidere se lavo-
rare sui risultati oppure no.
E di soppesare intelligente-
mente i carichi di lavoro,
perché anche se fornito di
nuovi strumenti non pPosso
pretendere di svolgere,
sempre nello stesso tempo,
il doppio di compiti.

Ecco perché 'organiz-
zazione del lavoro si
collega al fatto di
utilizzare il tempo in
modo saggio. Viviamo
in un tempo dove non
Ci SONo piu barriere
spazio-temporali: si
puo essere ovunque
e lavorare ovunque
anche in assenza

del capo.

Ci si auto-organizza. La
tecnologia ci potrebbe fare
lavorare 24 ore su 24: ad un
certo punto spetta alle per-
sone dire no. L’azienda non
disegna piu il tempo del
lavoro per i propri dipen-
denti. Soprattutto in presen-
za di lavori flessibili basati
sulla conoscenza, si corre |l
rischio di lavorare sempre.
E per questo che ci vuole
una personalita forte che

dica quando & ora di stac-
care. Ecco, questo le
donne non lo sanno fare.
Dunque, ad essere sempre
piu importante & “come si
lavora”: & un fatto di qualita.

Come si pud diventare lea-
der, rimanendo donne?

Cercando di trovare una
strada che non sia quella
dell’autoritarismo e dell’i-
mitazione maschile. E valo-
rizzando le tipicita femmi-
nili: prima di tutto, la capa-
cita di cogliere i bisogni
delle persone.

In ambito lavorativo, cosa
distingue la donna dal-
['uomo?

L'attenzione alle relazioni e
la diversita di aspettative:
gli uomini preferiscono |l
denaro, la carriera e gli sta-
tus symbol. Le donne pun-
tano alle relazioni positive.
In poche parole: guadagna-
re meno ed evitare - se pos-
sibile i conflitti in azienda.

Conciliare & un obbligo per
la donna contemporanea?

E una necessita. Le donne
non guardano al passato e
di certo non torneranno a
fare le casalinghe. Cio
significa trovare i giusti
sistemi di conciliazione.
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Autolesionismo

e familypaudit

Ci si ferma sempre di fronte
ad un bivio, e la scelta &
quasi sempre obbligata.
Cosi si deve porre I'accento
sulle ragioni della distanza
delle donne dal mercato
del lavoro ma anche e
soprattutto dalla loro parte-
cipazione al potere:
«L’ltalia e un fanalino di
coda, perché le donne
sono escluse - dalla politi-
ca, dall’associazionismo e
dalle imprese, attraverso
meccanismi mai espliciti -
ma purtroppo si autoesclu-
dono per il doppio ruolo
giocato tra famiglia e luogo
di lavoro», aveva detto
poco tempo fa Cristina
Bombelli, docente di Orga-
nizzazione del Lavoro al-
I'Universita Bicocca di Mila-
no invitata da Confarti-
gianato Varese per il primo
convegno dedicato al tema
della conciliazione.

Inoltre, «le donne non valu-
tano i loro meriti, sono insi-
cure, autolesioniste. Le
competenze non mancano;
a mancare forse, e la grinta.
Le donne, pero, non sono ai

margini: sanno lavorare in
teamm, trasmettono le loro
conoscenze al gruppo,
cooperano positivamente e
potranno essere il driver
per il futuro sviluppo dell’e-
conomia».

Ma le donne godono di
«scarsa credibilita e sono
ancora prese di mira da
pregiudizi e preconcetti. La
discriminazione esiste». La
stessa maternita, insomma,
sembra essere una colpa.

Cosa manca in ltalia a favo-
re di un'imprenditrice- mam-
ma? «Tanto: strutture ade-
guate per i bambini, il telela-
voro, la flessibilita nell’orario,
leggi ad hoc che permetta-
no a tutte le strutture pubbli-
che di essere accessibili
sino a tarda sera. L'ltalia €
orfana di un pensiero funzio-
nale legato all'imprenditoria,
e cosi facendo non stimola
la crescita economica.

L’Inps non concede benefit
alle donne-madfri lavoratrici
e si pensa che “il miracolo
italiano” - anche e soprat-
tutto in tempo di crisi - si
possa rinnovare con il con-



tinuo sacrificio dell'impren-
ditrice o della lavoratrice
(sempre in bilico tra fabbri-
ca e cucina)».

Cosi e facile sognare |l
modello inaugurato e svi-
luppato nella provincia
autonoma di Trento. Quel
“Family Audit” che pone
ancora una volta, al centro
di attenzioni e attivita, la
famiglia. Per favorire la con-
ciliazione famiglia-lavoro
nelle organizzazioni pubbli-
che e private.

E questo dopo aver gia
approvato, nel febbraio del
2011, la legge per la pro-
mozione del benessere
familiare e della natalita.
D’altronde ci si & accorti
che proprio in quelle realta
dove maggiori sono stati gli
strumenti messi a disposi-
zione dal welfare familiare,
la crisi si € fatta sentire con
meno intensita.

Le ragioni di tale successo
le si ritrova proprio in que-
sto Audit familiare, organiz-
zazione guidata da esperti
che consigliano come per-
seguire una maggiore e
migliore attenzione alle esi-
genze del personale in
azienda.

Per esempio con l'introdu-
zione di soluzioni organiz-
zative innovative e competi-
tive relativamente alla fles-
sibilita del lavoro, alla cultu-

ra della conciliazione ed ai
servizi di welfare aziendale.

Cambiare si pud, ma a
patto che il benessere
della persona interessi
le decisioni del
Governo. E benessere
significa poter usufruire
di servizi definiti

a misura sulle reali
necessita della donna
che & anche madre

e manager.
Compartecipazione

e integrazione: sono
queste le parole
magiche che, secondo
Confartigianato
Varese, potrebbero
ridefinire le regole di
una partita che non

Si puo piu giocare sui
due campi distinti

di maschi e femmine.

Per le imprenditrici e le
lavoratrici non esiste alcuna
tutela:

«Da un lato perché non esi-
stono strutture ad hoc con
le quali interloquire e dal-
l'altro perché i nostri politici
non ammettono di non
volersi impegnare in questa
battaglia».

Lo chiediamo ad Elisabetta,
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che della sua maternita
porta un ricordo indelebile:
«Per poter essere presente
a casa ho ridotto gli orari di
lavoro, ma sono rimasta in
laboratorio sino a tre mesi
prima del parto. In compen-
S0 ho perso tutto, perché gli
Studi di Settore non con-
templavano quell’assenza
e cosl lo Stato non mi ha

dato alcun aiuto. Purtroppo,
ancora oggqi le micro e pic-
cole imprese non possono
contare su alcuna agevola-
zione, e questo non e giu-
sto. Se una imprenditrice
dovesse assentarsi per cin-
que o sette mesi? La-
sciamo perdere, ancora
0ggi vivo la stessa amarez-
za di un tempo».



Le Alpha ‘Girls

Questione fondamentale e
decisiva, quindi, quella del-
le “guote rosa” nel mondo
dellimpresa e del lavoro.
Come ha sottolineato nuo-
vamente Cristina Bombelli:
«In azienda e arrivata una
nuova generazione di don-
ne, chiamiamole pure all’a-
mericana alpha-girls: lavo-
rano tanto ma non vogliono
rinunciare alla famiglia».

E in questa continua que-
relle tra impresa e famiglia,
anche la fecondita ne risen-
te. Come si pud essere
donne ai vertici dell’azien-
da e madri felici?

Lo ha detto Alessandro
Rosina, esperto di Demo-
grafia alla facolta di Eco-
nomia dell’'Universita del
Sacro Cuore: «Avere una fe-
condita vicina ai due figli in
media per donna e una
occupazione femminile ol-
tre il 60% sono obiettivi
compatibili, a patto di inve-
stire adeguatamente in ser-
vizi di conciliazione. L’ltalia,
pero, e tra i Paesi piu lonta-
ni da tali livelli, eppure se
fosse per i desideri, la vo-

lonta e le capacita delle
coppie e delle donne italia-
ne li avremmo gia raggiunti.
Manca soprattutto una poli-
tica in grado di sostenere
strutturalmente le scelte
desiderate e virtuose con
ricadute positive per la
collettivita».

«Per crescere assieme alla
fecondita, I'occupazione
femminile - ha detto il pro-
fessore - ha bisogno di ser-
vizi per anziani non autosuf-
ficienti e servizi per l'infan-
zia. Non solo in termini di
copertura ma con adeguati
orari, elevata qualita e costi
accessibili. Vanno quindi
considerati un investi- men-
to e non un costo. L’Europa
ne e un esempio: donne nel
mondo del lavoro e piu figli
attraverso serie politiche di
conciliazione.

Garantire un aumento de-
mografico significa soprav-
vivenza del sistema sociale
e previdenziale».

Le misure di conciliazione,
pero, devono favorire I'im-
pegno dentro e fuori le
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mura domestiche di en-
trambi i membri della cop-
pia. «La decisione di fare
un figlio - ha sottolineato
Rosina - e un atto di fiducia
nei confronti della societa a
cui si appartiene e del suo
futuro. La mancanza di poli-
tiche adeguate e la scarsa
qualita dei servizi pubblici
tradiscono tale fiducia,
disincentivano l'assunzione
di responsabilita familiari e
ne depotenziano il valore».

Inoltre, un terzo delle
mamme lascia il lavoro
proprio dopo il parto:
alla nascita del primo
figlio lavorano 59
donne su 100; dopo |l
periodo di maternita
ne rientrano al lavoro
solo 43. Il tasso di
abbandono e pari al
27%; nella sola regio-
ne Lombardia si arriva
al 20%.

Mentre nelle altre nazioni
europee l'occupazione,
nelle neomamme, cala nei
primi tre anni del bambino
per poi recuperare, in ltalia
continua a scendere pro-
prio con lalzarsi dell'eta
dei figli.

Inoltre, il 64% delle
donne, secondo dati
2009 dell'lReR,
“dichiara di aver modi-
ficato la propria parte-
cipazione al mercato
del lavoro per accudi-
re i figli (contro il
15,1% dei maschi),
mentre il 4,2% per
occuparsi dei genitori
(gli uomini raggiungo-
no solo I'1,8%).

Gli uomini mutano le loro
abitudini, invece, se posti di
fronte ad esigenze di im-
pronta economica: il 23,3%
dei maschi ha cambiato il
proprio modo di lavorare
per questo motivo, contro il
9,3% delle donne.



Gli strumenti

Cosa fare per avvantaggia-
re imprenditrici e dipenden-
ti? «Per le imprenditrici -
dichiara Paola, imprenditri-
ce nella meccanica - si puo
fare ben poco. Perché chi e
al timone dell’'azienda deve
vivere con maggior senso
di responsabilita, rispetto ai
suoi collaboratori, 'ambien-
te aziendale. Quindi, acca-
de che di fronte ad una
maternita regolare ci si
fermi in azienda sino al
momento del parto.

Per le dipendenti, invece, si
dovrebbe pensare a cicli
produttivi adatti alle donne
e, soprattutto, all’eventuali-
ta di organizzare il telelavo-
ro per le neo mamme. |
costi di gestione dell'impre-
sa aumenterebbero, € vero,
ma la qualita del lavoro ne
guadagnerebbe perché la
collaboratrice sarebbe piu
tranquilla e saprebbe di
poter gestire il proprio
tempo con elasticita pun-
tando al risultato finale. E il
tipico caso in cui non Ssi
guarda alla forma ma al
contenuto».

Le idee non mancano,
anche da parte delle
istituzioni che dicono
di volersi concentrare
almeno su cinque
obiettivi prioritari: pre-
vedere una premialita
per le imprese che
coinvolgono i propri
dipendenti nei progetti
conciliativi, incentivare
I'adozione di nuove
forme organizzative e
contrattuali - in azien-
da - destinate a realiz-
zare la conciliazione e
le pari opportunita,
promuovere interventi
di formazione e con-
sulenza, sviluppare
laboratori per la
costruzione di reti ter-
ritoriali per le politiche
di conciliazione, speri-
mentazione di voucher
per I'acquisto di servi-
Zi dedicati a prestazio-
ni specifiche.
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Gli strumenti sui quali ci si
incaponisce sono sempre
gli stessi:

La flessibilita di orari di
lavoro e turni. Non sempre
e praticabile: per ironia
della sorte in un’impresa a
“‘conduzione famigliare” |l
rapporto di fiducia tra titola-
re e collaboratori facilite-
rebbe detta soluzione, ma
la dimensione estremamen-
te piccola dell'azienda, i
tempi e gli impegni del pro-
cesso produttivo e i pochi
dipendenti non giocano a
favore di un’elasticita trop-
po complessa;

Il part-time: la soluzione,
forse, piu naturale ma a volte
respinta o inaccessibile;

Il telelavoro: bellissima pa-
rola, ma pochi sanno di
cosa si tratta e pochissimi -
quasi nessuno - lo pratica: i
vantaggi aziendali sareb-
bero comungue numerosi,
soprattutto nel legare la
liberta di autogestione del-
l'individuo alla responsabi-
lizzazione nel raggiungi-
mento dei risultati;

La stesura di piani “keep in
touch” (che permettono di
mantenere un contatto tra
impresa e dipendente) e
rientri programmati;
Prendere a modello i casi
aziendali di best-practice e

utilizzare politiche “family
friendly”;

| servizi sociali, infine, do-
vrebbero prendere la forma
di un accompagnamento
misurato su cid che serve
alla famiglia. Purtroppo,
non si pud pensare a pac-
chetti preconfezionati adatti
ad ogni tipologia famigliare.

Antonella, in tutto questo, si
sente a suo agio, «perché
sono fortunatissima: come
imprenditrice gestisco libe-
ramente il mio tempo. Non
€ vero che proprio per il
fatto di essere a capo di
un'azienda si € piu vincola-
ti di quanto lo € un dipen-
dente. Anzi, la mia capaci-
ta di gestire me stessa e il
mio lavoro mi ha sempre
permesso di scegliere. E
vero, alcune volte ho tra-
scurato un poco la famiglia
- s8I vivono situazioni azien-
dali legate ai processi pro-
aquttivi che non possono
fare a meno del titolare -
ma c’era la nonna... Le di-
ro: una volta dimessa dal-
l'ospedale, per parto, sono
subito entrata in azienda.
Pensi: un bambino, bian-
cheria e due cani. E quattro
dipendenti che da un
momento all’altro decisero
di andarsene!>».



Il fronte\del¥ne=>

Quasi quasi, ha ragione il
fronte del “no”. Per rifletter-
Ci brevemente & bene pro-
porre i dati ottenuti dalle
6.500 interviste effettuate in
ventuno Paesi ad opera
della Nielsen Holdings per
uno studio riguardante le
“donne del domani” (“Wo-
men of Tomorrow”).

Le donne come moto-
re dell’economia, ma
anche “target privile-
giati delle strategie di
marketing”. Talenti sul
luogo di lavoro, quindi,
ma anche preda pre-
diletta del consumi-
sSmMo contemporaneo.
Fonte di idee e creati-
vita, ma anche casi di
studio per chi si inten-
de di zone fredde e
zone calde all'interno
dei supermarket.
Dotate di uno spleen
straordinario nell’anti-
cipare alcune tenden-
ze (anche nel mondo

produttivo) e casi-stu-
dio per il mondo della
moda, del benessere,
del fashion.

E le interviste, soprattutto
quelle svolte in ltalia, dicono
verita scomode. Per esem-
pio che la donna & ancora
legata a schemi mentali det-
tati dalla tradizione: meglio
svolgere le mansioni casa-
linghe che rincorrere i grafici
della Borsa, meglio che sia
'uomo a mettere le cose in
chiaro con i colleghi, meglio
un minore prestigio per non
rinunciare alla soddisfazio-
ne di prendersi cura delle
economie della casa, segui-
re i figli nello studio, capire
I'hobby del marito. Insom-
ma, sembra che la casa sia
il luogo prediletto per molte
donne italiane. In questo
ben diverse dalle mamme
spagnole e tedesche.

Solo '8% delle prime,
infatti, pensa che |l
lavoro “retribuito” sia
un affare da uomini:
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I'89% afferma che in
questo campo uomini
e donne sono uguali;
le italiane che sosten-
gono la stessa tesi
raggiungono il 66%.
Per quanto riguarda
la carriera, il 25%

del campione tricolore
pensa che “a coman-
dare debbano essere
gli uomini”, mentre

il 34% ritiene giusto -
addirittura - che

I maschi guadagnino
di piu.

Non parliamo di Danimarca,
Finlandia e Svezia: le donne
vorrebbero vivere tutte
nel’Europa del Nord dove
la conciliazione non & un
problema ma un vantaggio
sociale. D’altronde si parla
di modello social-democra-
tico del mercato del lavoro,
«e le tasse - dicono le
imprenditrici - si pagano
perché si hanno servizi fun-
zionali in cambio. In ltalia e
tutt’altra storia». A seguire,
in importanza decrescente,
il Benelux, la Francia e i
paesi anglosassoni. Le ulti-
me posizioni sono occupate
da Grecia, Spagna (non-
ostante il piglio decisionista
della popolazione femmini-
le) e ltalia: bassissimi tassi

di natalita e scarse politiche
di assistenza alla famiglia.

A sfuggire, in questo qua-
dro di piccola “miseria”, & il
futuro delle donne. Perché
secondo I'lstat “le donne
che oggi hanno 40 anni
possono aspettarsi di con-
dividere circa 22 anni della
loro vita con almeno un
genitore anziano, dieci anni
in pit rispetto alle donne
del 1940”. E se la maternita
si rimanda per motivi di stu-
dio e di carriera, queste
donne dovranno portare
sulle spalle, contempora-
neamente, il peso dei figli e
quello dei propri genitori.

Purtroppo, la spirale
non conosce fine. E
bene la descrive
ancora I'lstat: “Se a 40
anni le donne nate nel
1940 avevano gia 2
figli, quelle nate nel
1970 ne hanno 1,4.

Si tratta ovviamente di
statistiche, ma il primo
figlio arriva ormai -
ingenuamente - quando
si pensa che la
carriera lo permetta.
Dunque, sempre piu
tardi: a 30 anni per

le attuali quarantenni,
a 25 per le loro madri”.



«Purtroppo & cosi - ammet-
te Anna, da 15 anni nel set-
tore delle materie plastiche.
Se non avessi genitori e
suoceri, se non abitassi a
due passi dai miei, se non
ci fossero le amiche con le
quali fare “school-car” la
mattina, non so come potrei
cavarmela. Fortunatamente
l'orario elastico al lavoro mi
permette di intervenire su
porzioni importanti della
mia vita. Ma sinceramente
mi spaventa il fatto di dover
pensare a come poter
seqguire mio figlio se non ci
fossero i nonni. Non c’e
tempo, le risorse economi-
che si sono assottigliate, le
citta non sono fatte per chi
si deve dividere tra lavoro e
famiglia. Ma non voglio
“parcheggiare” il figlio a
casa di altre famiglie o
vederlo bighellonare in giro
senza alcun controllo».

«E per questo che penso
sia fondamentale promuo-
vere la nascita di reti territo-
riali riguardanti la concilia-
zione. Magari con il pieno e
attivo coinvolgimento di tutti
i soggetti che possono dare
un valido contributo alla
realizzazione di una rete
integrata di servizi e inter-
venti in ambito locale. Non
si deve pensare in grande:
basterebbe conoscere be-
ne la propria citta, i servizi
che offre - e che potrebbe
offrire - e aprire un contatto
con la Pubblica Ammini-
strazione. Con l'impegno di
tutti penso si possa ragio-
nare su di un sistema inte-
grato di risorse finanziarie a
sostegno della conciliazio-
ne. A patto, pero, che tutti
ci credano».
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Insomma, il tormentone che
toglie il sonno ad imprese e
persone - € questo accade
ormai da anni: poco dopo
l'inizio della crisi economi-
ca - & il “fare rete”. Mettersi
insieme, creare connessio-
ni - mentali ma anche fisica-
mente operative - costituire
un circuito di idee e di azio-
ni intorno alla persona e
all'imprenditore. Il problema
del “conciliare” i tempi, c’é
ed esiste. Non si capisce |l
perché, a questo punto,
non si possano veramente
trovare punti di incontro per
compiere un ulteriore passo
nella giusta direzione.

«La centralita della fami-
glia, in ogni societa moder-
na - incalza Antonella, nel
campo dei trasformatori -
non dev'essere messa in
discussione. A questa pie-
tra della societa debbono
essere riconosciute capaci-
ta e competenze (soprattut-
to nell’educazione dei gio-
vani), attitudini, bisogni
(spesso unici), liberta di
scelta nel proprio percorso
di conciliazione ma dispo-

nibilita anche di soluzioni
verso le quali dirottare la
propria scelta. E impossi-
bile che in ltalia - non
ovunque, pero - si debba
parlare ancora di come
fare per poter mettere
d’accordo lavoro e fami-
glia. E come se si dovesse
essere costretti al gioco
della roulette: ma come
posso pensare di affidare
figli e marito al caso?».

Qui serve uniformita ma,
prima di tutto, un progetto
degno di attenzione e che
nasca dalla vera conoscen-
za delle necessita di chi fa
impresa e di chi, nell'impre-
sa, ci lavora anche come
dipendente. «Forse chifa le
leggi - interviene nel discor-
so Loretta, che ha appena
staccato dal lavoro alle
prese con un ordine per un
collettore di dieci quintali -
non si rende conto che I'e-
conomia é fatta da chi lavo-
ra, non da chi decide nelle
torri di cristallo. E di fronte
al tema della conciliazione,
parte della politica di oggi
non fa altro che aumentare



quel divario che gia esiste
Ira essa e i cittadini. Anzi, di
fronte a certe scelte non si
puUo non pensare a quanto
la politica abbia in mente
un’impresa che non esiste
€ non potra mai esistere.
L'imprenditrice, cosi come
tutte le donne che lavorano,
non puo permettersi ulterio-
ri sacrifici: servono stru-
menti uniformi e approcci
che considerino i diversi

aspetti legati alla promozio-
ne del benessere della
famiglia. E al benessere
che, di conseguenza, si
potra ottenere negli am-
bienti di lavoro se tutto
potra essere organizzato,
pianificato e strutturato al
fine di rendere piu facili e
trasparenti le continue con-
fluenze tra mondo del lavo-
ro e famiglia».
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ll'modello-Mantova

Mantova ¢ stata definita da
Report un “angolo di Svezia
trapiantata in ltalia”.

Perché qui I'azienda
€& a misura di mamma,
ci sono asili nido all’in-
terno delle imprese,

la legge 53 del 2000
(quella riguardante la
conciliazione e le pari
opportunita) & realta,
due milioni di euro
sono stati messi a
disposizione per
“‘armonizzare i tempi
della produzione

del reddito e quelli
della vita”.

Anche con un servizio
di baby-sitter: il punto
forte nelle richieste
corali delle imprese
di Confartigianato
Varese.

Anzi, ancora meglio: «Sa-
rebbe bello - afferma conci-
tata Linda, con le mani

ancora sporche di olio
d’auto e dal di sotto di un
ponte della sua autofficina -
se presso gli uffici del
comune in cui si ha la resi-
denza fosse disponibile un
Albo delle baby-sitter. Una
sorta di elenco con tanto di
approvazione da parte
degli enti deputati alla sua
gestione. Non piu telefona-
te spot a giovani studentes-
se e universitarie, non piu
assistenza affidata a cono-
scenti e al passaparola, non
piu la serata passata nell’in-
certezza che la bay-sitter,
brava quanto vuoi, sia poi in
grado di affrontare situazio-
ni non sempre prevedibili.
Un Albo garantirebbe la
serieta e la professionalita
di chi svolge questo lavoro.
E anche la massima rapidi-
ta nel testare la disponibilita
della baby-sitter».

Il “modello Mantova” e da
imitare, perché guardando
a questo miracolo concilia-
torio ci si & accorti che le
esigenze delle imprenditrici
e dei loro dipendenti sono
uguali. E che i desideri di



entrambi le parti convergo-
no verso un unico punto:
piu tempo per se stessi e
per le proprie famiglie. E
questo, in sintesi, cio che in
tutti questi anni si & tentato
di spiegare a chi pensa -
tuttora - che la conciliazio-
ne sia un lusso che non ci si
puo permettere.

Quando, invece, mettendo
sulla stessa linea lavoro e
famiglia si potrebbero con-
trollare i costi e, in alcuni
casi, aumentare i ricavi.

Ha ragione chi dice,
infine, che se una fra
le piu grandi conquiste
del secondo dopo-
guerra fu I'apertura
delle mense aziendali -
ma non & mancata, in
quei tempi, un’impren-
ditoria illuminata che
gia aveva realizzato

social housing per gl
operai - oggi si deve
parlare di donne e del
loro mondo. Solo ope-
rando scelte strategi-
che in grado di far
coesistere e convivere
due vite in una, si
potra parlare di un
Welfare moderno € in
linea con le sfide detta-
te dai mercati mondiali.

Perché se l'imprenditore si
deve misurare quotidiana-
mente con le richieste dei
clienti e la concorrenza di
colleghi spietati, sono i
dipendenti a dover seguire
le linee produttive. Quindi,
meglio un sacrificio in piu -
con servizi salvatempo a
favore delle dipendenti -
che una perdita imprevista
dettata dall'immobilismo
decisionale.
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Part-time.il_prime-passo

verso lasrivoluzione

Intervista ad Arianna Visentini, consulente-del lavero
(realizzata da Barbara Bertoncin

e pubblicata su “UNA CITTA” n. 180/2014
Dicembre 2010 - Gennaio 2014). Abstraet.

Arianna Visentini da anni si
occupa di supportare le
aziende e gli enti locali nella
progettazione e realizzazio-
ne di misure in favore della
conciliazione famiglia-lavo-
ro, in particolare dell’artico-
lo 9 della legge 53 del 2000.

A Mantova negli ultimi anni
diverse aziende, avvalen-
dosi anche dell’art. 9 della
legge 53 del 2000, hanno
avviato esperienze di con-
ciliazione famiglia-lavoro.
Pud intanto spiegare cosa
sancisce questa legge e
perché e cosi importante?

La legge 53 & stata promul-
gata nel 2000 dall’allora
Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali e si occupa
di “Disposizioni per il soste-
gno della maternita e della
paternita, per il diritto alla
cura e alla formazione e per
il coordinamento dei tempi
delle citta”.

L’art. 9, nello specifico, pre-
vede la messa a disposizio-
ne di quelle risorse finan-
ziarie, a fondo perduto, che
devono consentire alle

aziende, quindi a soggetti
privati, di implementare
interventi nell’ambito del-
I'organizzazione del lavoro,
della formazione e dei ser-
vizi. Per organizzazione del
lavoro intendiamo la gestio-
ne dei tempi e dei luoghi di
lavoro, quindi azioni che
vanno verso la riduzione
dell’'orario, introduzione di
misure di flessibilita per i
dipendenti con esigenze di
conciliazione e, poi ancora,
banca del tempo, banche
delle ore, gruppi di lavoro,
telelavoro, job sharing.
Questo rispetto all'organiz-
zazione.

La seconda area trova
applicazione innanzitutto
nella formazione dei dipen-
denti al rientro da un con-
gedo di maternita o di
paternita al fine di ridimen-
sionare i gap che si produ-
cono in seguito alla lunga
assenza. L’art. 9 della
legge 53 del 2000, in realta,
ha avuto varie vicissitudini,
ha faticato moltissimo a
decollare, perché la mag-
gior parte delle aziende ita-
liane non & molto lungimi-



rante e spesso difetta della
preparazione, anche cultu-
rale, necessaria a recepire
e dare concretezza a una
norma che comunque &
complessa, sia nella forma
che nei contenuti.

E tuttavia quell’articolo &
stato sicuramente la leva
che ha consentito al territo-
rio di attivarsi.

In due anni, fino a
quando lo strumento
ha subito un rallenta-
mento (speriamo, un
blocco transitorio)
Mantova e riuscita a
candidare una trentina
di progetti, ventisei dei
quali sono stati appro-
vati per circa due
milioni di euro di risor-
se impegnate per le
aziende mantovane.

L'impatto & stato forte,
anche a livello di comuni-
cazione, di visibilita, si &
innescato un processo vir-
tuoso anche di concorren-
za sui temi del welfare
aziendale.

Tant'e che, nonostante lo
strumento sia bloccato,
ben tre aziende recente-
mente hanno avviato un
servizio di nido senza fi-
nanziamenti pubbilici.

Negli ultimi mesi poi ci sono
stati alcuni segnali, anche
concreti, che fanno ben
sperare. Il 29 aprile 2010 la
Conferenza unificata Stato-
Regioni ha approvato il
Piano di conciliazione fami-
glia-lavoro, il cosiddetto
Piano Carfagna, che preve-
de un finanziamento pari a
40 milioni di euro. Infine,
proprio a Mantova, lo scor-
SO0 29 novembre, & stato
siglato il primo accordo
regionale di Collaborazione
territoriale sulle politiche di
conciliazione famiglia-lavo-
ro, primo passo verso l'at-
tuazione degli interventi
previsti dall’Intesa Stato-
Regioni di aprile.

Quali sono le iniziative
concrete che le aziende
hanno adottato per pro-
muovere la conciliazione
famiglia- lavoro?

Il caso piu noto & quello
della Lubiam, un’impresa
tessile storica di Mantova,
perché & stato il primo e
quindi ha avuto un certo
clamore. Tra le misure c’'é
stata, innanzitutto, la con-
cessione del part-time.
Sembrerebbe una banalita,
in realta erano alcuni anni
che l'azienda faceva molta
fatica a concederlo. Qui
come altrove, gran parte
dei part-time erano stati
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concessi negli anni '80 e
‘90, in fasi economiche di
crescita, ma soprattutto
erano stati concessi a tem-
po indeterminato.
D’altronde, all’epoca il mo-
dello familiare era legato
alla cosiddetta figura del
male breadwinner, per cui il
padre di famiglia era il vero
percettore del reddito e la
moglie integrava. Le azien-
de avevano quindi esaurito,
ai sensi della legislazione
dei contratti nazionali vi-
genti, il numero di posti che
erano tenute a concedere
per il parttime.

Cosl, anche se le persone
alle quali 'avevano conces-
SO NON ne avevano piu una
necessita stringente, per-
ché magari avevano i figli
grandi, chi aveva i bimbi
piccoli non riusciva piu ad
ottenerlo.

L'art. 9, in questi casi, ha
contribuito a riavviare un
meccanismo di rotazione.
Contemporaneamente, noi,
come tecnici, abbiamo cer-
cato di portare una nuova
cultura del part-time, legata
piu alla transitorieta dell’as-
sunzione, cercando di sra-
dicare qualche stereotipo
legato al fatto che le azien-
de, ad esempio, lo conside-
rano uno strumento costoso
0 temono che la madre, in
qualche modo, disinvesta

sul lavoro.

In realta il part-time per le
mamme ¢é davvero una
grande risorsa, perché a
volte rientrare a tempo
pieno & davvero difficile,
quando non impossibile.

Tornando all’azienda: ha
concesso il part-time a quat-
tro dipendenti che poi sono
diventate sei. Poi & stata
concessa una flessibilita
dell’orario di lavoro di trenta
minuti a tutti gli impiegati,
che quindi possono entrare
tra le otto e le otto e mezza e
conseguentemente sposta-
re l'orario di uscita. Un mo-
dello non facilissimo e cosi
immediato da recepire e
adottare, ma che & stato
molto apprezzato. Poi & sta-
ta fatta formazione al rientro
dalla maternita. Non solo:
ad alcune donne, al rientro
dalla maternita, & stato pro-
posto un percorso di empo-
werment finalizzato a una
progressione di carriera.

Cioé I'azienda non si
e limitata a colmare

il gap accumulato
durante I'anno di
assenza, ma ha tenta-
to di sfruttare il perio-
do di recupero favo-
rendo un consolida-
mento e allargamento



delle competenze

volti a un passaggio
di qualifica. Cosi,
inaspettatamente,
I'assenza per maternita
si é trasformata

in un’accelerazione
della promozione!

Un’altra azione estrema-
mente innovativa ¢ stata
I'attivazione dello sportello
“family friendly”. In sostan-
za, per un paio d'ore alla
settimana é stata messa a
disposizione una psicope-
dagogista, a cui i dipenden-
ti potevano rivolgersi per
avere una prima consulen-
za gratuita su problemi atti-
nenti alla conciliazione e al
benessere familiare e che
eventualmente poteva atti-
vare un’ulteriore consulenza
gratuita specifica. Questa
seconda consulenza pote-
va riguardare 'avvocato, lo
psicologo, il commercialista
per tutti i problemi che
riguardano la gestione eco-
nomicofamiliare, il pedago-
gista o lo psicologo per I'in-
fanzia in caso di problemi
dei bimbi. E stata un’espe-
rienza faticosissima da far
partire, anche per una com-
prensibile diffidenza dei
dipendenti ad andare a rac-
contare i fatti propri alla-
zienda, ma che poi ha avuto

esiti molto interessanti.
Quando i lavoratori hanno
capito che comunque la
persona che era stata indi-
viduata era assolutamente
affidabile, e anche la con-
sulenza specifica era di
assoluta qualita, alla fine lo
sportello & decollato.

L'intenzione dell'azienda,
non avendo piu le risorse
per finanziare direttamente
i consulenti, era quella di
stringere almeno delle
convenzioni, una forma di
scontistica per i propri
dipendenti; non so come
sia finita.

L’altra esperienza innovativa
e stato il Baby Lubiam, cioé
I'attivazione di un servizio di
accudimento dei figli piccoli
delle dipendenti durante le
vacanze natalizie e pasqua-
li, attraverso il coinvolgimen-
to di un’associazione che ha
messo a disposizione le pro-
prie educatrici.

Un altro caso interessante &
quello di Atelier Aimée, gia
impresa virtuosa, che attra-
verso I'art. 9 ha riorganizza-
to i profili orari delle dipen-
denti. Parliamo di una ditta
che confeziona abiti da
sposa, dove le lavoratrici
sono tutte persone alta-
mente qualificate, sarte di
prim'ordine, e quindi l'a-
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zienda ha capito che non
poteva permettersi non solo
la perdita della dipendente,
che sarebbe stata un dram-
ma, ma anche il solo fatto
che la dipendente fosse
stressata o avesse dei pro-
blemi, perché lo stato di
benessere ha una ricaduta
diretta sulla qualita del pro-
dotto, che & tra l'industriale
e l'artigianale.

Atelier Aimée, in prati-
ca, ha riorganizzato
tutta la tabella degli
orari concedendo
alcuni part-time e in
generale mettendo in
atto una forte persona-
lizzazione degli orari.
Riguardo la gestione
del congedo di mater-
nita, anche loro hanno
previsto una persona-
lizzazione dell’orario di
lavoro al rientro.
Addirittura offrono alle
mamme la possibilita
di avere a disposizio-
ne delle “baby-sitter a
chiamata” che si reca-
no presso il domicilio
della dipendente qua-
lora questa non possa
assentarsi dal lavoro.
E stato inoltre allestito

un servizio di ludoteca
dove i bimbi vengono
accuditi dalle operatri-
ci di una cooperativa
sociale.

Interessante € anche il pro-
getto della cooperativa Fior
di Loto. Anche Ii c'é stata la
concessione del part-time e
la gestione del congedo di
maternita con flessibilizza-
zione degli orari al rientro.
Loro perd hanno adottato
un’ulteriore formula, molto
originale, quella della “spesa
in comune”. In pratica, han-
no individuato un dipen-
dente che un giorno alla set-
timana raccoglie gli ordini di
colleghe e colleghi (¢ un’a-
zienda molto piu piccola, sa-
ranno una ventina) e va a fa-
re la spesa per tutti. Utilizza
un piccolo furgoncino di pro-
prieta della cooperativa e al
ritorno distribuisce i sacchet-
ti del supermercato, ciascu-
no con dentro il suo scontri-
no, e cosl in una mattina é
stata fatta la spesa per tutti!

Durante l'estate, invece, nel
giardino dell’azienda orga-
nizzano un Centro ricreativo
estivo per cui i dipendenti
vanno in azienda col bimbo,
che trascorre la giornata in
cortile o svolgendo delle
attivita, e la sera tornano a
casa assieme.



Anche questo & stato un
progetto molto partecipato.
In un’altra cooperativa so-
ciale di facchinaggio, con
dipendenti stranieri, extra-
comunitari, una delle azio-
ni finanziate e stata l'inter-
nalizzazione, tra virgolette,
di un tecnico comunale
che seguisse le pratiche di
soggiorno.

Cosi i dipendenti stranieri
non erano piu obbligati a
fare la coda ai vari sportelli,
Spesso senza capire, senza
sapere, senza un supporto,
perdendo intere mattinate
inutilmente, ma I'azienda
stessa si e fatta carico di
accompagnare i dipendenti
lungo il disbrigo delle prati-
che legate alla loro perma-
nenza nel nostro paese. La
stessa cooperativa ha intro-
dotto la banca del tempo,
perd su base annuale. In
pratica i dipendenti non
usano piu le ferie per i
ricongiungimenti; tutti gli
straordinari vengono accu-
mulati in una sorta di banca
delle ore e restituiti guando
i lavoratori tornano nel loro
paese d'origine.

Infine l'art. 9 si & rivelato utile
anche per gli esercizi com-
merciali che, come sappia-
mo, oggi sono costretti ad
estendere gli orari di apertu-
ra. Per esempio il noto ne-
gozio di scarpe Mollard del
centro storico di Mantova, di

proprieta di Annick Mollard,
sta usufruendo di un servizio
di baby sitter condivisa dalle
sue due dipendenti che in
tal modo possono garantire
la copertura di tutto 'orario
di apertura del negozio,
festivi inclusi. L'art. 9 viene
incontro anche ai bisogni di
conciliazione degli impren-
ditori, uomini e donne. In
questi casi, I'art. 9 concede
al titolare dell'impresa le
risorse necessarie a pagare
un sostituto.

In genere viene attivato
quando c’é una maternita.
Devo dire che, nei casi che
abbiamo sequito, si e rivela-
to uno strumento molto im-
portante. Ho in mente il ca-
so di un’imprenditrice don-
na, titolare dell'agriturismo
“le Calandre”, che si occu-
pava da sola del ristorante e
di tutta la gestione della
terra. L’art. 9 le ha consenti-
to di non chiudere per qual-
che mese, perché ovvia-
mente con un bimbo di po-
chi mesi non avrebbe potu-
to gestire lintera attivita da
sola, avrebbe dovuto fer-
marsi. Invece in questo mo-
do é riuscita a conservare
alcune mansioni cedendo
parte del lavoro, quello piu
duro, a una collaboratrice.

Un’altra imprenditrice ha
adottato un bambino e, gra-
zie all’art. 9, per un anno &

69



70

riuscita a farsi sostituire. Lei
€ un'entusiasta di questa
legge: senza, avrebbe
subito una flessione signifi-
cativa della sua attivita e
del fatturato.

Perché ovviamente con un
bimbo vietnamita di due me-
Si € una vita da riorganizzare
sarebbe stata molto dura.

La conciliazione spesso
comporta piccoli aggiusta-
menti nell’organizzazione
aziendale. Perché allora &
cosi difficile far passare
queste prassi?

In effetti molti cambiamenti
sono banali, perd la conci-
liazione in realta & una
materia complessa, non
ultimo per il fatto che venia-
mo da anni di una cultura
industriale che ha imposto
la standardizzazione dei
modelli organizzativi e che
fa resistenza allidea che
con la conciliazione ci si
pud pure guadagnare.
D’altra parte, il livello cultu-
rale dei nostri piccoli
imprenditori € uno dei piu
bassi d’Europa e questo
vuol dire che sicuramente
in autonomia non riusciran-
no mai a dotarsi degli stru-
menti necessari per com-
prendere che invece alcu-
ne soluzioni sono foriere di
cambiamenti positivi. Fortu-

natamente, su province pic-
cole come la nostra, quan-
do un imprenditore parte,
gli altri seguono.

L’altra difficolta sono gli
indicatori di efficacia. Noi ci
stiamo lavorando, ma non &
facile. Anche se, per dire, il
fatto che molte mamme a
cui viene offerta una flessi-
bilita rientrino prima, € gia
un indicatore. In fondo anti-
cipare il ritorno al lavoro,
purché in condizioni conso-
ne, conviene prima di tutto
alla donna perché nel
periodo di maternita facol-
tativa non percepisce red-
dito. Insomma, a volte le
soluzioni sono davvero ba-
nali. In un’altra importante
azienda tessile che produ-
ce abiti da uomo di alta
gamma, il direttore del per-
sonale ha confermato che
da quando concede il part-
time a rotazione, ovvero a
tempo determinato per |l
solo periodo in cui il dipen-
dente ha esigenze di conci-
liazione, si € verificata una
sensibile riduzione della
difettosita del prodotto.
Quindi, le operaie tessili
che lavorano quattro ore al
giorno hanno margini di
difettosita molto inferiori a
chi invece lavora otto ore
ed e stressato.



Quindi anche la mancata
conciliazione ha dei costi.

Cosi come ¢ diminuito I'as-
senteismo. Per particolari e
gravi esigenze di concilia-
zione, questa ditta, oltre
che il part-time (che perd
viene rivalutato ogni sei
mesi) concede anche mesi
0 anni di aspettativa, piutto-
sto che spingere alle dimis-
sioni. Tra l'altro queste ini-
ziative non hanno nemme-
no goduto di finanziamenti
pubblici, noi le abbiamo
monitorate solo come buo-
ne pratiche.

Purtroppo nel piccolo e
medio imprenditore spesso
prevale l'orgoglio, il senso
della proprieta, dell’essere
responsabile ultimo delle
decisioni, del destino e delle
politiche che vengono fatte
allinterno di quell’azienda.

Fortunatamente qual-
cosa si sta muovendo.
Per esempio, nell’alto
mantovano, alcuni
imprenditori si sono
mossi € hanno accet-
tato di sedersi attorno
a un tavolo per valuta-
re assieme ai servizi
presenti sul territorio e
all’ente locale come
calibrare gli orari. Va

anche detto che I'a-
zienda non puo essere
lasciata sola in questo
compito, ma se comin-
cia ad esserci anche

il Comune, il servizio
di prossimita, quindi

il nido e la scuola
materna, e tutti assie-
me si concerta su
come personalizzare
qualche orario...

beh non & un’impresa
impossibile.

[l sindacato collabora?

Le organizzazioni sindacali
hanno un potenziale enor-
me su questi temi, perd
anch’essi soffrono un po’ di
una cultura piu votata
alllantagonismo che alla
conciliazione.

Mi sembra siano combattu-
ti tra lopportunita e la
minaccia ma, credo, si stia-
no anch’essi convincendo
che i temi della conciliazio-
ne sono ineludibili. Ovvia-
mente anche nel loro caso
si tratta di un passaggio
non facile, perché ci si spo-
sta dalla cosiddetta rappre-
sentanza collettiva degli
interessi all'individuazione
di percorsi piu personali.
La categoria delle “mamme
lavoratrici” comunque non
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€ cosl ristretta, perché se si
va a vedere quante donne
hanno figli in un’industria
tessile...

[l fatto € che quest’ambito di
intervento & da sempre po-
co sindacalizzato, le donne
faticano ad autorappresen-
tarsi all'interno della catego-
ria. Quella della madre &
una figura molto fragile e
anche la rappresentanza ¢
un po’ tutta da inventare.
Pero effettivamente, se
prendiamo la banalita del
part-time a rotazione, in
fondo il sindacato potrebbe
aiutare a standardizzare la
procedura di valutazione
delle richieste. Cosi come
si potrebbe condurre una
battaglia comune sulle
spese per i nidi, affinché
possano essere dedotte in
busta paga. Perché non e
consuetudine e pratica
consolidata?

Ecco, su questi, come su
altri temi, l'accordo sinda-
cale potrebbe dare un sup-
porto. Cosi come la contrat-
tazione territoriale.

La contrattazione di secon-
do livello & un’altra frontiera
assolutamente interessan-
te, che su Mantova ci con-
sentirebbe di delineare una
sorta di distretto family
friendly, e uno degli stru-

menti potrebbe essere pro-
prio un accordo sindacale
al quale tutti potrebbero
fare riferimento, casomai
anche solo per due azioni,
due iniziative...

Purtroppo questa contratta-
zione non piace né alle
imprese, che temono un
rafforzamento delle tutele,
né ai sindacati, che temono
un’eccessiva personalizza-
zione dei rapporti.

In realta alcuni interventi
favorirebbero una conver-
genza di interessi. C'e
anche da dire che i sinda-
cati sono abituati a conce-
pire accordi prescrittivi piu
che di assunzione di impe-
gno in una certa direzione.
Invece proprio questa po-
trebbe essere una modalita
interessante per cominciare
a incidere sul sistema.

Sono in atto degli esperi-
menti anche sui tempi della
citta...

La Regione Lombardia pre-
vede che i comuni al di
sopra dei 30.000 abitanti
producano un documento
strategico che ¢ il piano ter-
ritoriale degli orari. Il Co-
mune di Mantova lo sta
definendo in questi giorni.
In particolare, attualmente
€ in corso una ricerca sui
bisogni di conciliazione
delle lavoratrici del com-



mercio, in collaborazione
con le associazioni di cate-
goria dei commercianti,
I'Universita di Trento (Dipar-
timento di sociologia), per
indagare quali siano le criti-
cita di questa categoria che
in guesto momento & sotto
pressione.

Essendo Mantova una citta
turistica, una citta d’arte, |
commercianti sono alle
prese con una pressante
richiesta di flessibilizzazio-
ne, che di fatto significa un
ampliamento dell’orario del-
I'esercizio commerciale. Se
perd consideriamo che nel-
'ambito del commercio la
maggior parte delle im-
prenditrici, dipendenti, com-
messe sono donne con
figli, si capisce subito il pro-
blema che si crea. Infatti la
ricerca e tesa a individuare
delle possibili soluzioni,
che possono essere con-
venzioni con strutture del
territorio, nidi, ludoteche,
servizi di accudimento per
i bambini. L’obiettivo e
quello di individuare dei
macro obiettivi a livello
provinciale per poi attivare
i vari strumenti.

Uno puo essere l'offerta di
servizi alle imprenditrici del
commercio ma l'altro, stra-
tegico, é l'accessibilita dei
servizi on-line.

Pensiamo ai neogeni-
tori, che non sono
pochi: hanno una
marea di ostacoli da
superare. Qltre al
disorientamento rispet-
to a tutta una serie di
scelte: che orari potra
fare la mamma al rien-
tro al lavoro, avra le
mansioni di prima, e
poi, nella scelta della
scuola materna, e
meglio privilegiare I'a-
spetto educativo o la
vicinanza a casa,
meglio i nonni o l'asilo
nido?

E una fase assolutamente
delicata. Il fatto che queste
madri debbano poi andare
fisicamente nei cinque nidi
di riferimento per sapere
come funzionano, € non ci
sia invece un luogo unico di
accesso alle informazioni, &
un altro carico che si ag-
giunge. Per cui una delle
idee in cantiere, in collabo-
razione con i comuni dell’al-
to mantovano e con le
aziende, € una sorta di “por-
tale del welfare”, per omo-
geneizzare il sistema infor-
mativo e offrire una possibili-
ta di accesso alle informa-
zioni un po’ piu agevole.
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La domanda non parte ne-
cessariamente dall’azienda?

Per i primi art. 9 é partita
dall’azienda. In un caso
limprenditore e la consi-
gliera di parita si conosce-
vano gia, per cui e stata
quest'ultima a suggerire:
“Sai che esiste I'art. 9?”. Ma
in genere non & cosl. Se si
parte dal presupposto che
le aziende su questi temi
non sono preparate e non
hanno una cultura adegua-
ta a comprendere i vantag-
gi che questi temi compor-
tano, tutte le politiche van-
no accompagnate da un
processo locale, che deve
essere governato dall’ente
locale. Questo almeno sul
target delle piccole e me-
die. Le multinazionali fanno
storia a sé. Quindi, ripeto, il
nostro destinatario finale &
I'azienda, ma l'interlocutore
privilegiato & I'ente locale.
Lo stesso ente locale, poi,
per programmare le politi-
che sociali, effettivamente
deve dotarsi di strumenti
adeguati.

Ormai gli enti locali gesti-
scono direttamente pochis-
simi servizi. Il principio di
sussidiarieta, che & stato
sancito anche dall’'Unione
Europea, dice che linter-
vento pubblico deve co-
munque essere portato al
livello piu vicino al cittadino,

nel senso che lo Stato deve
intervenire solo quando i
singoli e i gruppi che com-
pongono la societa non
sono in grado di farcela da
soli. E quindi, dovendosi
ricavare un ruolo soprattut-
to di governo delle politiche
sociali e per la conciliazio-
ne famiglia-lavoro, promuo-
vendo processi che siano
inclusivi e trasversali, I'ente
locale si avvale del nostro
contributo tecnico nella
programmazione della stra-
tegia, cioe della tabella di
marcia, e nell'individuazio-
ne delle istituzioni e degli
stakeholder, i vari portatori
di interessi del territorio che
vanno fatti entrare nel per-
Ccorso se si aspira a inne-
scare un processo efficace.

Diceva che la consigliera di
parita e gli enti locali hanno
assunto un ruolo propulsivo
rispetto a questi strumenti
poco noti alle aziende.

La consigliera di parita,
quando ha visto che le
aziende non accedevano ai
fondi messi a disposizione
per le politiche di concilia-
zione, ha pensato che I'uni-
ca soluzione fosse quella di
andare a bussare alle varie
ditte: “Guardate che c’é
questo finanziamento”. E
non & una metafora: alcuni
assessori, e in primo luogo



gli assessori al Lavoro e
alle Pari Opportunita della
Provincia di Mantova, ai
quali va senza dubbio rico-
nosciuto il merito di avere
creduto nelle potenzialita
dell’art. 9, hanno fatto pro-
prio il porta a porta! E stata
avviata anche una campa-
gna di comunicazione.

Laddove I'ente locale si &
limitato a dire: “Usate que-
sto strumento che & bellissi-
mo”, i risultati sono stati risi-
bili. E comprensibile: quan-
do le aziende si rivolgevano
al tecnico, trattandosi di una
progettazione complessa,
si vedevano presentare
preventivi molto impegnati-
vi, € in cambio di cosa? In-
tanto non erano sicure che
il progetto sarebbe stato
approvato (e quindi finan-
ziato) e, in piu, allazienda
francamente di agevolare i
propri dipendenti...

L’ente locale manto-
vano ha adottato un
approccio diverso:
“Guardate, non preoc-
cupatevi, ci pensiamo
noi a formare i tecnici
€ pure a rimborsare
parzialmente le spese
di progettazione, se
poi avete bisogno
anche della gestione

incaricherete gli
esperti, comunqgue
sappiate che ci sono
persone che

Vi possono aiutare”.

E stato decisivo!

A quel punto le aziende
hanno iniziato a vedere che
tecnicamente si poteva fa-
re, che i fondi arrivavano e
quindi si potevano fidare.
Tanto piu che la proposta
non veniva dal sindacato,
ma dalla Provincia, dalla
Camera di Commercio, ecc.
Grazie a questo incoraggia-
mento, anche molto pratico,
si & innescato un processo
di emulazione virtuoso, fidu-
ciario, anche rispetto a que-
sta task force che veniva
messa in campo. Addi-
rittura hanno accettato che
la Consigliera di parita
entrasse nel comitato di
gestione, quindi che in
qualche modo I'ente locale
si intromettesse, anche se
parzialmente, nelle loro
politiche del personale.

E stata la chiave di volta!

D’altra parte, se vogliamo
raggiungere le aziende, se
vogliamo che attivino delle
politiche di welfare azien-
dale, che ridimensionino il
malessere, che riducano i
costi sociali, I'ente pubbili-
co si deve assumere |l
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compito di sensibilizzare e
offrire quegli strumenti che
le aziende, da sole, non
sono in grado di procurarsi.
In questo senso, le politi-
che di conciliazione, per
funzionare, devono essere
integrate in un processo
territoriale.

Ha parlato delle esperienze
che sono andate a buon
fine. Ci sono stati anche fal-
limenti?

| lati negativi? Sicuramente
il fatto che le aziende
accettino di implementare
questi interventi perché
intravvedono la possibilita
di ritagliarsi dei margini
economici.

Questo, da un lato, & il moti-
VO per cui siamo riusciti ad
arrivare fin qui, ma dall'altro
& quello per cui adesso fati-
chiamo tanto a fare il passo
ulteriore. Purtroppo alle ri-
sorse ci si abitua... Da un
anno e mezzo, i fondi legati
allart. 9 sono bloccati e,
nonostante il Ministero pro-
metta che ripartiranno,
ancora non ci sono riscontri.

Una realta come la nostra,
un’azienda che lavora sui
servizi per la conciliazione,
Su questo un po’ se la
gioca.

Ma la partita in realta non
riguarda solo noi. Ciog, noi

siamo convinte che la logi-
ca - oggi prevalente - per
cui I'ente locale manda un
tecnico che procura delle
risorse, se pud avere avuto
un senso nella fase iniziale
non puo funzionare nel
lungo periodo.

Bisogna che la scelta
delle politiche

di conciliazione
diventi un’opzione
direi culturale.

E attenzione: questo
non significa che
I'azienda ci perde.
Anzi, I'azienda ci
guadagna, ma deve
investire, cosa che
di questi tempi non
e affatto semplice.

Comunqgue questa € una
frontiera strategica che,
secondo noi, ha un mercato.
Serve perd un approccio di
sistema. Ciog, un conto &
provare a convincere un’a-
zienda a operare dei cam-
biamenti, un conto & dire:
“Guardate che cosi entrate
in un network locale virtuoso,
che ¢é fatto di appuntamenti,
di occasioni di ritrovo e di
scambio di buone pratiche,
di visibilita”. E ben diverso!

Un altro inconveniente &



legato alle difficolta di
accompagnare un proces-
S0 estremamente comples-
S0, con tanti attori in gioco,
ciascuno con delle aspetta-
tive, in cui si rischia costan-
temente di scontentare
qualcun altro. Ulteriore criti-
cita e la tendenza, talvolta,
all’autoreferenzialita delle
istituzioni, l'incapacita di
fare un passo indietro a
favore di un passo avanti
del processo complessivo.

Talvolta I'impressione € che
si sia persa di vista la ragio-
ne della propria esistenza.

Si tratti dell’'ente locale,
delle associazioni sindacali
o di categoria, in certe
occasioni l'impressione é
che la tutela della propria
esistenza prevalga sul
senso del proprio mandato,
con il rischio di non soste-

nere dei processi perché
non se ne vede un riscontro
immediato. Per accompa-
gnare questi percorsi servi-
rebbe invece una grande
maturita da parte di tutti,
una piena disponibilita e
forse anche un po’ di umilta.

La conciliazione famiglia-
lavoro non pud rimanere
appannaggio del volontari-
smo dellimprenditore, non
pud essere relegata alla
responsabilita sociale, all’e-
tica, alla morale, al femmini-
smo, alla filantropia. La
nostra sfida & quella di
riuscire a dare legittimazio-
ne al tema anche in termini
economici. Valorizzare le
risorse umane e il welfare
aziendale sono strumenti
per essere competitivi, quin-
di anche per fare profitto.

77



78

lliprivilegio

di essere:mamma

Riflettendo seriamente su
guanto possa essere un
privilegio, oggi, avere un
figlio.

Negli ultimi 50 anni la
conquista per la tutela
della maternita ha
dato ottimi frutti.
Anche se il 40% della
forza lavoro femminile
sotto i quarant’anni

(e il 55% sotto i trenta)
non accede alla
maternita con quelle
tutele che si desidere-
rebbero: la maggior
parte di queste spetta
alla lavoratrice dipen-
dente ma non alla
lavoratrice autonoma.

E per questo motivo che da
piu parti - e capofila il
Gruppo Maternita & Pa-
ternita (del quale fa parte
anche Confartigianato Lom-
bardia) - si € pensato ad
una Indennita di maternita
universale. Si tratta di un
importo da “corrispondersi
per cinque mesi a tutte le
madri, indipendentemente
dal fatto che siano dipen-
denti o imprenditrici, che
siano stabili o precarie,
che lavorino o che non
lavorino ancora”.

Uno strumento di assoluta
importanza perché nel
2009, in Lombardia, sono
nati oltre 94mila bambini
per un totale di circa
93.500 mamme.



Imprenditrice:

chi me losha-fatto fare”

E si tratta di mamme, spes-
se volte, “atipiche”. Perché
c’e chi piega il ferro, chi lo
lavora, chi lo forgia e lo
taglia. C’e chi sagoma mo-
delli per materie plastiche,
chi sta ad una catena di
montaggio di pezzi mecca-
nici e chi alle trafile di tubi
per alimenti. C’e, infine, chi
si dedica all’arte orafa, all’e-
stetica e all’odontotecnica,
ma anche chi pota alberi,
monta antenne paraboliche,
ripara elettrodomestici.

«Purtroppo, non posso
seguire i miei figli come vor-
rei», dice Vincenza. «All’eta
giusta li ho iscritti all’asilo e
poi alla scuola a tempo
pieno, perché dalla mia atti-
vita non avanza neppure un
minuto per poterli affianca-
re nello studio e consigliare
loro gli hobby piu interes-
santi per il tempo libero. Si
fanno i turni: una volta mio
marito li accompagna a
scuola ed un’altra tocca a
me. La seconda figlia e cre-
sciuta  praticamente in
azienda, dalle ore 08.00
alle 17.30; tutti i giorni sino
al sabato. Ma quando serve

si aprono i cancelli anche la
domenica, quindi tutta la
famiglia segue lo stesso
corso. Cerco di utilizzare
tutti i servizi che offre il
comune, ma non Sono
molti. L’'unico vantaggio é la
scuola a pochi chilometri
dall’azienda».

Flavia Caldera, presidente
di Donne Impresa della
Confartigianato lombarda,
dice che “la donna sce-
glie e non subisce di
diventare imprenditri-
ce artigiana;, si pone,
quindi, come soggetto
economico oltre che
sociale. Le donne
scelgono l'artigianato,
oltre a tutte le altre
considerazioni legate
al settore, creano e
hanno creato ricchez-
za e occupazione.
Un’occupazione che
Donne Impresa
Lombardia vuole che
Sia qualificata, ricono-
sciuta e valorizzata”.
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Perché non si vuole piu
accettare che - dati Ocse -
il “lavoro contribuito sia in
contrasto con l'avere figli”.
Il 50% delle manager, diri-
genti, professioniste e con-
sulenti di imprese (di qua-
lunque natura e tipologia
siano) dicono che il “tenere
insieme lavoro e prole € la
maggior fonte di stress”.
D’altronde, la vita ¢ fatta di
incertezze: nel lavoro molte
donne non conoscono le
proprie prospettive di im-
presa, altre non si sentono
a loro agio di fronte ad
una non chiarezza nella
definizione del proprio
ruolo in azienda, ad altre
ancora sono affidati lavori
non adeguati alle loro
competenze.

Poi, c’é la casa: il rendi-
mento scolastico dei figli, le
aspettative nel tempo libe-
ro, le esigenze del marito,
le necessita basilari per
una buona conduzione
domestica.

Dalla polvere da rimuovere
al bucato da stirare. Ci
vuole flessibilita: soprattutto
mentale. Ad oggi, pero, ci
credono ancora in poche.
E l'unica flessibilita di cui si
parla & quella dell’orario
lavorativo o dell'orologio:
perd le ore sono quelle e
non & mai accaduto che in
una giornata ce ne potes-
sero essere di piu.

Dice Luigia, che con i cali-
bri ha a che fare tutti i gior-
ni per produrre la corona
dentellata migliore al costo
minore: «Se faccio tardi in
fabbrica mi sento colpevole
nei confronti della famiglia;
se rubo qualche minuto
allimpresa mi sento in
colpa nei confronti dei col-
leghi e dell’'azienda. In-
somma, qui si rischia l'e-
saurimento perché la situa-
zione ¢ incontrollabile. Non
riesco piu ad avere quel
poco di tempo per me stes-
sa, ho accantonato gli hob-
by della gioventu, mi sento
Sovraccarica di impegni e
di ansia, perché so che fare
tutto significherebbe fare
male qualcosa. E questo
non lo posso sopportare.
Allora accade che trascuri
la vita sociale, le relazioni
con le persone piu care e
con gli amici, una volta usci-
ta dall’officina mi chiudo
regolarmente in casa per far
fronte agli impegni di
mamma e moglie. Non lo
nascondo, vorrei un marito
che fosse anche un po’
mammo e casalingo. Ma
non lo posso pretendere: se
non ci fosse lui in azienda,
non so come potrei fare. Il
sottodimensionamento delle
microimprese non é certo di
aiuto nel risolvere il proble-
ma della conciliazione.
Troppe cose da fare, poche
persone che lo fanno!».



Donne competenti

ma non competitive?

La movimentazione in
tema di conciliazione, negli
ultimi anni, si & arroccata
Su una verve decisionista
che fa tremare. Ma che &
corretta. Ancora uno studio
di Donne Impresa Lom-
bardia. Magda Bianco
firma un intervento dal tito-
lo “Donne competenti ma
non competitive?”.

Si scrive: «...Ma se la scar-
sa presenza delle donne ai
vertici caratterizza anche
paesi dove gli stereotipi
sono meno diffusi e la con-
ciliazione & piu facile, &
possibile vi contribuiscano
anche alcune caratteristi-
che “personali” delle don-
ne, relative a loro preferen-
ze e attitudini?

Tra queste vi potrebbero
essere una loro minore
“disponibilita” a competere
(o ad assumere rischio)
oppure una loro minore
capacita di “rendere” in
contesti operativi. E se que-
sti fattori contassero, come
€ possibile contrastarli,
almeno quando ritenessimo
che lattitudine alla compe-
tizione non sia una qualita

centrale nel contesto lavo-
rativo di riferimento?

Secondo alcuni studi, emer-
ge come le donne tendano
ad affrontare meno degli
uomini  situazioni molto
competitive: se possono
scegliere, tendono a sottrar-
visi piu frequentemente.

In secondo luogo, le donne
mostrano in generale risul-
tati mediamente peggiori
nei contesti molto competi-
tivi: la gara induce gli uomi-
ni a fare meglio rispetto a
quanto avviene per le
donne». Come visto nelle
pagine precedenti, anche
gli studi si dicono discordi
Su quanto possa essere la
resa del mondo in “rosa”
negli ambienti lavorativi e
sul modo di intendere |l
lavoro e la competizione da
parte delle donne. Owvia-
mente, gli esperimenti con-
dotti su campione “celano”
una verita non detta: la
ricerca in societa patriarca-
li mostra una maggiore atti-
tudine alla competizione
degli uomini, mentre nelle
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societa matrilinee & il con-
trario. Ovviamente, il risulta-
to della ricerca dipende
anche dal titolo di studio,
dalla preparazione, dall’'og-
getto d'esame, dall'eta. Un
ultimo quesito solleva nu-
merosi dubbi: obiettivo del-
la selezioni ai vertici € quel-
lo di identificare soggetti
che abbiano anche una
preferenza per la competi-
zione e che riescono me-
glio quando il contesto é
molto competitivo? In que-
sto caso nessun intervento,
per le donne, sarebbe ne-
cessario perché le strutture
di selezione tendono ad
assicurare questo risultato.
In caso diverso, si puo for-
se accettare un discorso
riguardante le “quote” e le
“azioni positive” a favore
delle donne impegnate nel
mondo del lavoro: impren-
ditoriale o altro.

Problema pensione,
gia toccato.

Ma Agnese Romiti e
Maria Cristina Rossi
ci raccontano altri par-
ticolari nella relazione
“In pensione piu tardi
grazie alle badanti”.
Dunque: «In ltalia le
donne partecipano
poco al mercato del
lavoro: la percentuale,

vicina al 25%, e tra

le piu basse d’Europa
per una classe di eta
compresa trai 55 e

i 64 anni. Allo stesso
tempo, Il'ltalia € una
delle nazioni dell'Ocse
con il piu alto debito
pensionistico (circa

il 23% nei dieci anni
che vanno dal 1995
al 2005).

Il contenimento della spesa
per prestazioni pensionisti-
che arriva da qui. Una delle
ragioni per le quali le donne
si ritirano prima dal mercato
del lavoro, ¢ la necessita di
accudire i genitori o parenti
anziani. Compito che, nel
nostro Paese, é considerato
prerogativa esclusiva delle
donne. Nel nostro contesto,
dove la politica di long-term
care (cura di lungo termine)
€ praticamente assente, si
€ delineata negli anni re-
centi una figura che ha
assunto un ruolo cruciale:
la badante. Cio ha consen-
tito alle donne di rimanere
nel mercato del lavoro e lo
consentira ancora in base
alla disponibilita delle don-
ne italiane di acquistare
lavoro domestico o di cura.
Come risulta dai dati Inps,
nel 2007 gli immigrati - la
maggior parte delle badan-



i proviene da paesi entrati
da poco nell’Unione Europa
e, soprattutto, dall’Est Eu-
ropa - rappresentavano
quasi I'80% del totale degli
occupati nel settore dei ser-
vizi domestici. | dati confer-
mano, inoltre, come sia la
componente femminile de-
gli immigrati a rappresenta-
re la quasi totalita della
popolazione straniera oc-
cupata in questo settore.
Questa forza lavoro utilizza-
ta per la cura degli anziani
ha offerto, alle donne, la
possibilita di fermarsi nel
mercato del lavoro e di evi-
tare il pensionamento anti-
cipato per assolvere al
ruolo di care-giver».
Nell’affrontare I'*universo
donna” Paola Villa parla di
“Figli e lavoro, il fallimento
del Club Med”. E scrive di
quanto «i paesi dell’Europa
del Sud - Grecia, Italia,
Spagna e Portogallo -
siano simili nel model-
lo occupazionale:
un’alta quota di perso-
ne occupate in picco-
le imprese, una eleva-
ta incidenza del lavoro
autonomo, una gene-
rosa protezione per i
lavoratori dipendenti
con contratto standard

e occupati nelle

imprese medio-grandi,
0 nel settore pubblico,
si combinano

in un elevato grado

di flessibilita realizzata,
in misura significativa,
attraverso il lavoro
atipico e il sommerso.

Una prima, importante ca-
ratteristica di questo mo-
dello e la forte segmentazio-
ne del mercato del lavoro, a
cui € connessa la frammen-
tazione nel sistermna di prote-
zione sociale con differenze
per dimensioni d’impresa,
tipo di contratto di lavoro,
lavoro regolare e lavoro
nero. Come risultato di cio i
giovani, le donne e gli immi-
grati incontrano notevoli dif-
ficolta nell'accesso a lavori
“buoni” (ovvero, con ade-
guate tutele).

Una seconda, importante
caratteristica riguarda il
carattere familistico del
regime di Welfare: in questi
paesi la famiglia e chiama-
ta a giocare un ruolo cen-
trale nel soddisfare il biso-
gno di cura ed assistenza
economica dei suoi mem-
bri piu fragili.

II' modello dominante di
famiglia, pero, rimane quel-
lo del male-breadwinner,
sostenuto da un regime di
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welfare poco attento ai pro-
blemi delle famiglie con
figli, un assetto istituzionale
del mercato del lavoro che
favorisce I'occupazione de-
gli uomini adulti in lavori
standard ed una insufficien-
te disponibilita di servizi per
la famiglia. Una terza carat-
teristica riguarda il prevale-
re di una tradizionale attri-
buzione di ruoli di genere
sia all’interno della famiglia
e sia nell'ambito lavorativo.
Nei paesi del Mediterraneo
si € generato un gap a favo-
re delle donne, si sono
innalzate le aspirazioni ri-
spetto al lavoro retribuito ed
€ aumentato il tasso di oc-
cupazione femminile, an-
che se il differenziale con
gli uomini rimane tra i pit
elevati nell'Unione Europea.
L’aumento dell'occupazio-
ne femminile si e registrato
in un contesto caratterizza-
to da una caduta marcata
della fecondita, una signifi-
cativa discriminazione nel
mercato del lavoro - carat-

terizzata dalla difficoltosa
entrata delle giovani nell’a-
rea dei lavori sicuri - € un
debole sostegno alla conci-
liazione».

Eppure, come dicono in
Cina seguendo un detto di
Mao Zedong, le donne
“tengono su la meta del
cielo”. Per confermare, una
volta per tutte, il ruolo di
collante che la parte rosa
della societa svolge nel suo
essere attivo e operativo.
Piu degli uomini, perché
capace di porsi come pro-
tagonista in un mondo che
ha accettato il cambiamen-
to - politico, economico, so-
ciale e geografico - come
espressione di civilta. Ep-
pure la conciliazione, per
alcuni, dovrebbe gia essere
superata. Forse da parte
delle stesse donne. Se si
avverte ancora la necessita
che i propri compiti siano
accettati dalla comunita,
allora significa che qualche
problema c’é.



|| ffattore B

non ha pilscuse

Intervista a Eliana Minelli,"docente di.@rganizzazione
del Lavero all’'Universita LIUC di.@astéllanza

Quale potrebbe essere la
corretta equazione per il
“Fattore D"?

In realta si tratta di un “non
problema” bensi di una
condizione esistenziale.
Dobbiamo prendere atto
delle difficolta esistenti,
ma noi continuiamo a con-
siderare la conciliazione
come problema contin-
gente e per il quale non si
vogliono trovare le soluzio-
ni piu appropriate.

Diciamo pure che oggi si
tratta solo di una scusa che
trova la sua origine - ben
radicata - nel modello di
organizzazione della fami-
glia e della societa di tipo
sessista, come & quella ita-
liana. Perod, se una volta la
condizione della donna -
difficile e favorita dall’edu-
cazione familiare perché la
scuola era quasi vietata al
ceto femminile - poteva
anche rappresentare una
ragione per escluderla da
una parte importante del
vivere nella societa e per la
societa, oggi non lo pud piu
essere. Non si pud invocare

tale prospettiva, perché le
donne sono chiamate alle
loro responsabilita. Chia-
mate, giustamente.

Non & un discorso di
contrapposizione tra
uomo e donna, ma un
gioco a somma positi-
va che si deve tradur-
re in una tensione
verso modelli piu sod-
disfacenti e funzionali
di organizzazione del
lavoro che favoriscono
entrambi i generi.

La conciliazione pud porta-
re benefici a tutte le parti: ci
guadagna l'azienda per-
ché, a fronte di una mag-
giore flessibilita di tempo e
luogo di lavoro, ogni dipen-
dente pud essere respon-
sabilizzato rispetto al con-
seguimento dei risultati con
vantaggi evidenti in termini
di diminuzione dell’assen-
teismo e aumenti di produt-
tivita; e altrettanto il lavora-
tore, perché & piu soddi-
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sfatto di se stesso e vive
uno stress minore.

In questi ultimi vent'anni
come & cambiata, a livello
istituzionale, la percezione
della conciliazione?

La attuano coloro che
hanno maturato una pro-
spettiva globale nei con-
fronti dell'impresa (ovvero il
business) ma anche dei
propri dipendenti (ovvero le
persone). Nelle nuove ge-
nerazioni, che si sono
affrancate da quella menta-
lita di cui dicevo prima, la
percezione della concilia-
zione € nettamente cambia-
ta. In breve, cid che si & vis-
suto nel passato appartiene
solo alla Storia. Sta cam-
biando il tipo di rapporto
che si vuole costruire tra
uomo e donna, a livello
familiare, e tra azienda e
collaboratori, sul piano pro-
duttivo.

Da un lato, si tratta di instau-
rare un confronto paritetico
all'interno del nucleo fami-
liare definendo i compiti di
cura in modo da ottimizzare
le risorse - di tempo ma
anche economiche - e far
“marciare” la vita.

Dall’altro lato, diventa
conveniente impostare
il rapporto tra azienda

e dipendenti non piu
sulla base del control-
lo del tempo di lavoro,
bensi sul controllo dei
risultati e sul sostegno
alla performance indi-
viduale. Dove si trova
un accordo manca del
tutto il presupposto
per mantenere in vita
la vecchia prospettiva.

Si parla tanto di mettere
d’accordo lavoro e famiglia,
ma €& cosi difficile trovare
una soluzione?

Le difficolta sono create,
prima di tutto, dall’organiz-
zazione del lavoro e dal
nostro mercato del lavoro.
Per esempio, per quanto
riguarda le micro e piccole
imprese dobbiamo prende-
re in considerazione i loro
limiti dettati dall’'uso di tec-
nologie a volte molto tradi-
zionali.

Tutto questo genera rigidita
nell’organizzazione del
lavoro e, di conseguenza,
dei rapporti. Determinate
condizioni di tipo tecnico-
produttivo possono essere
ostative per dare il via ad
una conciliazione vera ed
efficiente.

Purtroppo, spesso manca
la capacita di vedere e tro-
vare soluzioni vantaggiose.



Come dicevo, bisogna sfor-
zarsi di cercare soluzioni
che sono da considerarsi
ottimali per tutte le parti
coinvolte.

Di fronte alla crisi economi-
ca, la conciliazione pud
avere effetti positivi?

Per uscire dalla recessione
ci si deve concentrare sugli
obiettivi e responsabilizzare
sui risultati. Soprattutto, si
devono utilizzare tutti quegli
strumenti che possono con-
durre ad un recupero della
produttivita. E questo obiet-
tivo lo si pud raggiungere
proprio attraverso la conci-
liazione.

Con un approccio critico
agli strumenti contrattuali
offerti dalla nostra normati-
va e con la capacita di
valutare l'assetto organiz-
zativo dell’azienda. E |l
lavoro che si deve adattare
all'uomo, e non il contrario.

Per una donna, conciliare
significa mettere in discus-
sione se stessa?

Se proviene da un’educa-
zione sbagliata, si. In que-
sto, il nostro sistema forma-
tivo ha causato piu punizio-
ni che premi, e quindi si
deve fare non un passo in
avanti, ma un vero e proprio
salto. Purtroppo, ancora

oggi si vive di modelli impli-
citi nel modello educativo
italiano (e non solo!), per-
ché alla donna & chiesto di
raggiungere il massimo e
con la massima bravura.
Addirittura, ci si deve avvi-
cinare - quando non & pre-
teso - alla perfezione. In-
vece, i0 sostengo che non
si pud continuare ad affer-
mare che “tu sei cid che
vali”. La tendenza di oggi &
questa, ma & deleteria. Una
distorsione mostruosa.
Quando vai a scuola “sei un
voto” e quando lavori “sei
un rendimento”.

L'uomo dev’essere educato
a percepire se stesso non
per cido che pud fare, ma
per il fatto di essere una
persona. Soprattutto, per-
sona responsabile delle
proprie azioni.

La prima conseguen-
za di tutto cio & che le
donne non hanno mai
imparato a rispettarsi.
E questo va fatto indi-
pendentemente dal
proprio valore econo-
mico.

Al di la del tempo - che
sappiamo non basta mai -
qual ¢ il fattore che compli-
ca maggiormente la vita
alla donna-manager?
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[l rinunciare ad aspetti fon-
damentali della propria vita.
Ai momenti di felicita: accu-
dire i figli, passare del
tempo con il proprio com-
pagno. Perché se si decide
di dare un valore assoluto al
proprio lavoro e di dedicar-
gli tutto il proprio tempo, poi
e difficile tornare indietro.
Dare valore alla propria
occupazione € una scelta.
Cosi come & una scelta la
carriera del manager che
sa di dover raggiugere un
obiettivo nella sua vita ma
non avra mai la certezza di
poterlo raggiungere. Dare
tutto se stesso e tutta la
propria vita per questo non
¢ facile. E pura devozione
dettata dalla coscienza di
assumersi un rischio incon-
trollabile. Dunque, non &
obbligatorio arrivare alle
vette di un’azienda ed es-
sere manager.

Meglio fare il proprio
lavoro e cio da cui si
pOssono trarre le mag-
giori soddisfazioni. Per
una lavoratrice pud
essere la carriera, per
un’altra la famiglia.

Introduzione delle quota ro-
sa: lei & d’accordo?

Ni: in questo caso preferi-

sco il neutro, perché tanti
possono essere i benefici
sociali (e a riguardo le tesi
teoriche non mancano) ma
anche numerosi i problemi.
Le donne non possono sot-
trarsi al dovere di contribui-
re al benessere e al pro-
gresso della societa: il si-
stema ha investito anche su
di loro. Quindi si tratta di
risorse che hanno condotto
alla formazione di compe-
tenze specifiche che non
solo € bene, ma é doveroso
spendere. Con le quote ro-
sa non c'é alcun privilegio
regalato alle donne. In real-
ta nessun privilegio affatto,
perché non si fa altro che
richiamarle al loro dovere
affinché possano dare |l
loro contributo.

Si tratta, se proprio voglia-
mo, di giustizia sociale.

L’entrata delle donne
in settori o0 posti di
rilievo € importante
perché da impulso
allarrivo di risorse
fresche e impedisce
che si incancrenisca-
no alcune posizioni.
Le quote rosa,
quindi, costringono
le donne ad esporsi
e a confrontarsi

in campo aperto.



Il Nord Europa propone si-
stemi di conciliazione che
sono l'espressione di uno
Stato Sociale funzionale. Co-
sa manca all'ltalia per rag-
giungere questo obiettivo?

In realta anche la Francia &
messa bene: pagano piu
tasse degli italiani, ma in
cambio hanno la percezio-
ne reale del valore dei ser-
vizi che lo Stato da loro. Ed
€ una percezione netta-
mente superiore rispetto a
quella del popolo italiano.
Nel Nord Europa, lo Stato
Sociale tutela molto la fami-
glia, ma c’é un mercato del
lavoro molto severo. Per
esempio, quello danese ¢ |l
meno protettivo in assoluto.

In ltalia, purtroppo,
non riusciamo a rag-
giungere quegli obiet-
tivi di sostegno alla
famiglia e di concilia-
zione perché il nostro
mercato del lavoro &
basato su protezione
di privilegi e rigidita.
Sembra un controsen-
SO, ma sara un bene,
cosi come accade nel
Nord Europa, poter
lavorare sino ad una
eta avanzata anche
qui da noi, grazie

anche a condizioni di
salute generalmente
migliori rispetto al pas-
sato. E una prospetti-
va che in realta giove-
ra soprattutto alle
donne lavoratrici, le
quali sono sempre
andate in pensione
prima degli uomini,
quasi a titolo di risarci-
mento per le maggiori
fatiche sopportate a
causa del carico fami-
liare rispetto ai loro
colleghi maschi, ma
che proprio per que-
sto hanno potuto
godere di trattamenti
pensionistici meno
favorevoli.

Inoltre, in una prospettiva di
sviluppo piu intellettuale e
creativo che materiale e
ripetitivo delle attivita pro-
duttive, una maggiore per-
manenza nel mondo del
lavoro si traduce in maggio-
re esperienza e soddisfa-
zione personale, sia per le
donne che per gli uomini.

La mancata conciliazione
non sara un po’ colpa an-
che delle donne?

Quando €& mancata nel
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passato, no. Perché non vi
erano soluzioni pronte
all'uso. Abbiamo gia detto
della condizione della
donna ma anche di casi
nei quali le singole fami-
glie decidevano di spez-
zare le convenzioni (per
altro sbagliate) ed offrire
alla prole un’educazione
moderna.

Oggi le donne non
hanno scuse: non le
POSSONO € non le
devono avere. Perché
dal momento in cui
hanno preteso la pari-
ta devono avere |l
coraggio di accollarsi,
al pari degli uomini,
onori e oneri.

La donna deve poter deci-
dere al pari dell'uomo, ma
al pari di quest’'ultimo deve
anche avere il coraggio di
pagare per gli sbagli fatti.

E cosl difficile accantonare
il retaggio di una cultura
maschilista?

La si sta accantonando,
perché I'ltalia ormai & co-
stretta a farlo. La mutazione
sociale pretesa dalla crisi
potera inevitabilmente al
cambiamento anche in
questo campo.

Quali sono gli strumenti che
l'impresa potrebbe utilizza-
re con piu facilita per la
conciliazione?

Flessibilita di tempo e luo-
go. Pai, il lavoro concentra-
to di matrice tedesca, part-
time orizzontali e verticali.
Anche il telelavoro, a patto
che sia un’esplicita scelta
della lavoratrice. Il telelavo-
ro & delicato: se imposto a
una giovane potrebbe avvi-
cinarsi alla segregazione di
genere, se concordato con
una lavoratrice piu matura
si tratta invece di una scel-
ta di indipendenza, liberta e
maggiore responsabilita.
Pensi ad un ricercatore: per
pensare sta benissimo a
casa sua. Non vuole scoc-
ciature o distrazioni.

Non c’e miglior posto se
non un ambiente familiare
che si conosce e dove ci si
pud isolare circondati dai
propri affetti. Comunque,
per una buona conciliazio-
ne molto dev'essere fatto
anche dalle donne: ci vuole
responsabilita nelle scelte
di percorso.

Poi, i famosi servizi che
dovrebbero essere offerti
dal sistema pubblico oppu-
re dallimpresa: asili nido,
voucher, assistenza agli
anziani e, di conseguenza,
convenzioni con societa di
servizio.



Oppure il famoso maggior-
domo aziendale, colui che
su delega paga bollette,
assicurazioni, svolge prati-
che burocratiche. Insom-
ma, toglie dall'impiccio di
code e lungaggini tutte le
donne e le mamme di que-
sto mondo.

Infine, il doposcuola per i
bambini: questo & un punto
cruciale. Pensi alla Diocesi
di Milano: & considerata un
vero servizio sociale. Per
meglio svolgere il suo com-

pito ha dato il via alla rifor-
ma degli oratori con una
figura professionale appo-
sitamente dedicata: il diret-
tore di oratorio.

Una figura con posizione
Inps e tanto di piano carriera.
Questo ¢ il futuro: attenzio-
ne al business ma anche
attenzione alla persona.

Mi permetta: lei concilia?

Certo, lo faccio. E ci riesco
perché sono “flessibile”.
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lliperiormanee

management

Ma non c’e solo la concilia-
zione, vero?

In alcune imprese la conci-
liazione ¢ il livello “zero” del-
'accordo tra le parti. Come
si direbbe in linguaggio
informatico, il programma
“basic”. Si pud partire da
quello, ma se si hanno le
conoscenze e gli strumenti
per andare oltre, lo si fa. L'ot-
tica di alcune imprese, quin-
di, si sposta sulla respon-
sabilita personale del lavora-
tore. Si tratta, ovviamente, di
casi aziendali particolar-
mente avanzati, perché il
lavoratore offre all'azienda
Cio che lui puo fare secondo
le proprie possibilita.

Entrambi definiscono
un obiettivo: I'azienda
mette a disposizione
gli strumenti adatti per
raggiungere l'obiettivo;
il lavoratore adatta le
proprie competenze al
percorso e le affina, se
necessario, per rag-
giungere il risultato

concordato. Il discor-
SO, in questo caso, si
sposta dalla competi-
zione alla costruzione,
e il problema della
conciliazione scompa-
re di fronte a cio che
0Qgi si definisce con il
termine di “performan-
ce management”.

Non stiamo sognando?

No! Pensi ad una donna:
problemi con i figli, un
malanno improvviso, una
chiamata dalla scuola, un
permesso, un certificato, i
genitori malati. Davanti a lei
ha il suo obiettivo: non é
importante se lavora il gior-
no o la notte, con altri colle-
ghi o da sola, in un ufficio o
a casa.

L’azienda la misurera esclu-
sivamente sul risultato che
portera e se quel risultato &
in linea con quanto concor-
dato. Punto.

E un percorso difficile da
pensare in ltalia: no?



| problemi non mancano:
innanzitutto di matrice cul-
turale, perché la perfor-
mance management Si
deve sviluppare in contesti
dove la responsabilita per-
sonale ¢ esaltata. Poi, la
costruzione delle compe-
tenze del lavoratore: l'a-
zienda non deve ostacolar-
la ma agevolarla. Ed infine
la sensibilita e la convinzio-
ne di poter andare oltre la
tradizionale flessibilita.

Nel Nord Europa praticano
la performance manage-
ment?

Esistono dirigenti part-time:
in ltalia ci si metterebbe le
mani tra i capelli perché si
accetta solo l'idea che chi
deve gestire e decidere
dev’essere full-time. Un’im-
postazione del tutto scorret-
ta, perché chi deve dirige-
re, lo fa indipendentemente
dalla sua presenza fisica in
azienda e dalla disponibili-
ta temporale. Purtroppo si
confonde il tempo di pre-
senza “venduto” all’azienda
con gli effettivi impegni e
responsabilita.

Ci vuole coraggio?

Ce ne vuole quando si deve
ammettere che nelle nostre
imprese si confonde la
fedelta con la presenza. E

quello che in termini tecnici
si definisce “tempo di fac-
ciata”.

E questa, purtroppo, € una
prerogativa delle micro e
piccole imprese. Ovvia-
mente dettata da esigenze,
richieste, tempi produttivi
che non si possono cam-
biare tanto facilmente.

E le donne?

Poniamoci una domanda:
la donna non disponibile
allo straordinario (non per
capriccio ma per problemi
veri) € meno fedele all’a-
zienda o piu produttiva di
chi si dice fedele?

Cio che da valore
all'impresa non ¢ il
tempo del collaborato-
re ma la sua compe-
tenza e il suo impe-
gno. E in questo gl
imprenditori della
micro e piccola impre-
sa ci sono, perché
parlano di capitale
umano e non, banal-
mente, di dipendenti.

Perd, se da un lato la picco-
la impresa e da considerar-
si una famiglia (con la
schiettezza e l'affetto fami-
liari), dall’altro i loro vincoli
di prodotto e processo non
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facilitano il passaggio a
forme di conciliazione piu
libere. Perd, a volte ci rie-
scono.

Vicenza, vero?

Confartigianato Donne Vi-
cenza, anni fa, ha studiato a
fondo il problema della con-
ciliazione. E a stupirci e sta-
to un imprenditore: un uo-
mo. Nella sua azienda tessi-
le ha parlato apertamente
alle dipendenti: “Prendete
accordi tra di voi, decidete
turni, part-time, lavoro con-
diviso. Basta che tutto fun-
zioni”. Ebbene, dopo esser-
si impegnato con carta e
penna alla mano, commer-
cialista e consulente del
lavoro al fianco, € riuscito ad
incastrare tutte le ore delle
lavoratrici e ad introdurre in
azienda una nuova organiz-
zazione. |l risultato ha la-
sciato attoniti anche gli im-
prenditori piu esperti: nes-
sun permesso e niente
malattie.

Una donna sa gestirsi me-
glio?

Nella libera professione &
imbattibile, perché il merca-
to apprezza le competenze.
E quelle femminili, spesse
volte, sono meglio rispetto
a quelle proposte dagli
uomini.

Una donna, per dna, impa-
ra a gestire il suo tempo
molto meglio: presidia piu
processi contemporanea-
mente e mostra una dispo-
nibilita mentale e culturale
senza eguali.

Gli uomini si possono adat-
tare, ma non € un percorso
spontaneo. Diciamo che
tutto si impara, ma nulla a
che fare con un approccio
regalato da Madre Natura.

Il performance manage-
ment dovra essere diffuso?

Potrebbe aiutare a recu-
perare produttivita ed effi-
cienza.

Pensi alla Germania: ha
superato le turbolenze della
crisi economica, eppure la
alle 17 gli uffici sono vuoti.
E parlo tanto degli operai
quanto dei manager. Non
c'é piu nessuno. Ciod signifi-
ca che sono fannulloni? Dai
risultati non sembra. In
Italia ci chiediamo sempre |l
perché di tali miracoli eco-
nomici. Quando saremo
riusciti a darci una risposta,
avremo anche risolto |
nostri problemi. E una via
d’uscita, forse, la si potra
trovare proprio nel perfor-
mance management. ma
qui, ad essere posta in
discussione, sara la maturi-
ta aziendale e quella dei
suoi componenti umani.



E dunque un problema di
organizzazione?

Di organizzazione ma anche
di meritocrazia. Si tratta di un
problema di visione futura e
di attribuzione di respon-
sabilita corrette. Questo & |l
grande traguardo che si

deve porre la conciliazione.
So che non ¢ facile, perché
entra in gioco una sorta di
pigrizia mentale veramente
incomoda. Ma pensiamo ad
un fatto: le cose che in vita
sono relativamente semplici
sono considerate, ahinoi,
insormontabili.
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ll/lavore nen=basia-mai

Maristella ha lo sguardo
angosciato: due figli, quasi
'uno in fila all'altro; tanti
potenziali clienti da visitare,
un’attivita di fresatrici e torni
digitali che producono per
una grossa impresa del ter-
ritorio di V. L’indotto della
meccanica ha sofferto tre-
mendamente la crisi, «e
non ¢ facile reggere lo
stress quando ci si mettono
- giustamente - anche i figli
e il marito. In pratica, una
donna non stacca mai dal
lavoro. E spesse volte si
tratta di fatica fisica, non
cerebrale».

Maristella lavora gomito a
gomito con i suoi collabo-
ratori: officina, nastri di tra-
sporto, trucioli di metallo,
martelli e chiave inglesi e a
brugola. Per lei la concilia-
zione non esiste: «Ho lavo-
rato sino a due giorni prima
dell’ultimo parto, e sino
all’eta di tre anni ho tenuto i
bimbi in azienda, insieme a
me. Certo, stare con loro
non era semplice: dalla
finestra dell’ufficio - a due
passi dall’officina - control-
lavo | passaggi di assem-

blaggio, e se potevo dire la
mia, lo facevo. Un consiglio
O un parere in pitd sSono
sempre utili. Essere im-
prenditore, pero, mi ha aiu-
tato: se non avessi potuto
gestire il mio tempo con
una piccola flessibilita ne-
gli orari, non so proprio
come avrei fatto».

Marzia ¢ felice della sua
attivita - una sartoria che
impiega dieci dipendenti -
e della sua vita. «Mi ritengo
veramente fortunata, per-
ché lazienda e a piano
terra e l'abitazione al primo.
Se non sono impegnata in
lavorazioni particolari, pos-
so salire ogni volta che ne
sento il bisogno.

Cosi, seguire | figli e piu
facile. Addirittura, riesco a
gestire la mia attivita in rife-
rimento alle necessita e alle
urgenze famigliari. Certo, le
alzatacce di primo mattino
non si contano, cosi come
le chiusure ritardate: | capi
debbono essere consegna-
ti nel numero richiesto, non
si puo sgarrare. Se il bimbo



piange, corro. Ma in altri
momenti cerco di concen-
trarmi e seguire i miei colla-
boratori. Ho lavorato sino
all’'ultimo momento in azien-
da. Posso dire, un’'ora pri-
ma di partorire.

Addirittura, conducevo il
furgone, mi incaricavo del-
le consegne. Ma l'abban-
dono da parte delle istitu-
zioni c’e stato e non lo
voglio ricordare».

Paola condivide la situazio-
ne di Marzia, ma al “piatto”
aggiunge «la presenza dei
nonni: se non ci fossero
loro! Fortunata quanto vuoi,
libera quanto vuoi, autono-
ma e autogestita: la produ-
zione per conto terzi, nel
nostro caso di collant, puo
avere i suoi vantaggi. Pero
consideri il fatto che le mac-
chine girano 24 ore su 24
perché si tratta di una pro-
duzione a catena continua.
Lavoro a turni: questo e il
vero vantaggio, perché mi
resta circa mezza giorna-
ta da dedicare alla fami-
glia e, perché no, anche
al miei hobby. La concilia-
zione, insomma, me la
sono inventata».

Giovanna & di tutt’altra
idea, e quasi sembra rasse-
gnata:

«Non parlatemi di concilia-
zione, per carital Non in

questo momento. Un’im-
prenditrice non e autonoma
come si vuole far credere.
Forse ha il vantaggio di
poter gestire gli orari come
vuole, di staccare prima per
raggiungere i figli a scuola e
portarli a casa, ma quasi
non si ha neppure il tempo
per cucinare. E poi: lavare,
asciugare, stirare, piegare.
Le pulizie di casa, la spesa.
Mio marito? Si, aiuta, ma
non pit di tanto. E vero: nei
nostri confronti ancora trop-
pi sono i pregiudizi. Sembra
che si sia nate per accudire
la casa. Alcune volte penso
di essere fortunata a poter
fare I'imprenditrice: almeno
si tratta di una conquista
sociale! Per il resto, durante
la giornata ho il respiro
corto: non conosco flessibi-
lita di orario, e dipendenti
non ne abbiamo. Mi dica:
se questa e la conciliazione,
allora concilio».

| supernonni sono sempre
una risorsa in piu. Anche
per chi, come Debora, ha
deciso di puntare non
sulla quantita ma sulla
qualita. «In azienda lavoro
a tempo pieno, ma riesco
ad accompagnare i bam-
bini a scuola, riprenderli
verso le 13 e rientrare in
fabbrica verso le 14.15.
Poi, non stacco piu fino
alle 18.30. Sino ad allora ci
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pensano i nonni, ma senza
sostituire la figura dei
genitori: questo non lo per-
metterei mai.

| risultati, soprattutto a
scuola, ci sono. questo mi
dice che il tempo dedicato
alla famiglia, seppur poco,
é valido.

Pensi che riesco a dedicare
a me stessa anche due
giorni alla settimana, quan-
do vado in palestra “conci-
liando” con gli interessi del
marito. Ammetto che le
imprenditrici micro e picco-
le sono bistrattate dalle
leggi riguardanti la materni-
ta, ma ricordo che un mese
dopo il parto occupavo gia
il mio posto in azienda,
quindi nulla da ridire. In
fondo, quando c’e una
buona collaborazione fami-
liare, c'e tutto».

Serena non si dice cosi for-
tunata o, forse, pronta a
definire una genitorialita
“alla pari” con il coniuge:
«Purtroppo sottraggo tempo
al lavoro per la famiglia, e
alla famiglia per Il'azienda.
Tempo per me? Pochissimo.
Quasi niente. Cosi gli hobby
Si sono ridotti ad una picco-
la passione, e anche quella
Sta scemando lentamente.
Daltronde stacco dal lavoro
alle 19 e occupo il posto che
ha lasciato mia madre, tito-
lare dellimpresa. Grazie a
lei, i figli stanno dalla nonna.
Permessi e part-time? En-
trambi, ma soprattutto per
qQuanto riguarda le dipen-
denti. Personalmente non
ne faccio uso: tutto cio che
riesco a fare al di fuori del-
l'orario di lavoro € accom-
pagnare i figli a scuola».



L.avorare neliempo-iibero

Intervista a Giannimaria Strada - Docente.d.contratto
di sistemi organizzativiegestione del-personale
alla Facolta di Ingegneria alla LIUC di'Castéllanza

Oggi si deve guardare al
mondo considerando |l
tempo in modo diverso: non
solo “di lavoro” ma “libero”.

Per un numero sempre
piu crescente di per-
sone esiste ormai la
possibilita di organiz-
zare la propria attivita
lavorativa in rapporto
alle proprie esigenze
personali. E non si
tratta di un atteggia-
mento invasivo.

Lo &, piuttosto, se pensi che
il tuo lavoro sia fatto di otto
ore al giorno, ed ogni cosa
che accade fuori - e che ti
puod interessare personal-
mente 0 semplicemente da
vicino - & automaticamente
respinta dal soggetto. Tutto
cid0 che accade al di fuori
della nostra sfera non ¢ da
considerarsi “invasione di
campo” ma fonte di stimolo,
riflessione, crescita.

A guesto punto non si deve
definire il tempo ma i risultati

che ciascun lavoratore pud
conseguire. Purtroppo & dif-
ficile scardinare la vecchia
mentalita di un valore cali-
brato in base ad un tempo
preciso. Sarebbe meglio, a
questo punto, calcolare |l
valore aggiunto che ¢ in
grado di offrire una persona.

Perché ¢ inconcepibi-
le pensare all’antichita
secondo il criterio del
“ti vendo una parte
della mia vita e tu mi
paghi”. Un comporta-
mento incosciente e
per niente funzionale
al progresso, all'inno-
vazione e al cambia-
mento.

Perché cambiare significa
guardare attentamente le
trasformazioni del mercato
e della societa. Osservare
significa riflettere sulle pos-
sibili mosse che l'umanita
deve compiere per uscire
dalla empasse e per otte-
nere ottimi risultati in cio
che deve fare.
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Cosl, 0ggi giorno sono
innumerevoli le attivita
che si possono svol-
gere dove si vuole e
come si vuole. Senza
mettere in pericolo il
proprio posto e cid
che chiede I'impresa.

Dobbiamo liberarci dal
peso di dover restare all’in-
terno di una struttura per
tutto il tempo dell’orario di
lavoro ed entrare in un’otti-
ca artigianale del lavoro.

Perché I'artigiano non
lavora ma vive. E pro-
prio per questo non
cessa mai di operare:
la sua attivita fa parte
della sua esistenza.
Questo criterio dev'es-
sere adottato anche
da colui che si defini-
sce con il termine di
“impiegato”. Colui,
dunque, al quale altri
dicono cio che deve
fare e come farlo. Cio
che é importante, ora,
e la disponibilita a fare
cio che & necessario
fare assumendosene
le responsabilita in ter-
mini di modo e tempi.

Se si vuole agire negli
schemi precedenti, e vivere
deqgli stereotipi del passato,
allora l'invasione di campo
€ piu che naturale.

E ormai fondamentale, in-
vece, affidarsi ad una tecno-
logia in grado di aiutarci e
traghettarci verso un nuovo
Umanesimo € un nuovo
Rinascimento. Dove la car-
riera si muove su due livelli
distinti: I'artigiano e l'artista.

Il primo pennella, il secon-
do dipinge. Si parte dalla
stessa concezione del lavo-
ro, per poi distinguersi nella
sua qualita e nel suo valore
aggiunto.

Questo nuovo modo di
approcciare il tempo, ovvia-
mente, porta a risultati enor-
mi e praticabili all'interno del
tema della conciliazione.
Perché cosi facendo si € in
grado di recuperare il senso
della vita. Un vivere nel
quale si fa e si vive contem-
poraneamente. Senza pau-
se, senza scollature e senza
rigidita. Non esiste, dunque,
un tempo separato.

E l'artigiano € esatta-
mente questo: cid che
ha nella testa ce I'ha
anche nella pancia.
Pensiero e passione:



sono due criteri che
ben si potrebbero
sposare anche all'im-
piegato. Perché cio
che dobbiamo fare,
soprattutto in un
momento di difficolta
economiche, é perse-
guire 'utopia e rincor-
rere il sogno. Un
atteggiamento tipico
dell'imprenditore della
micro e piccola impre-
sa. Perche l'artigiano
€ precario ma non
vive il rischio come
precarieta. Perché I'in-
stabilita o la provviso-
rieta fanno parte della
sua stessa idea di vita.

E questo il momento di
riacquistare il senso della
nostra vita, perché ci
siamo accorti di non saper
piu fare.

Sino ad oggi altri si sono
presi la responsabilita di
farci fare qualcosa causan-
do una deresponsabilizza-
zione nel singolo individuo.
Di fronte a questo calo di
automotivazione, si é entra-
ti in crisi. Invece, con la

mentalita e I'imprenditoriali-
ta individuale si recuperano
i valori e gli equilibri persi.
La separazione del mondo
ex-industriale (il mondo dei
servizi) da quello artigiana-
le non esiste. L’artigiano
offre il prodotto e il servizio
correlato: un supporto, un
consiglio, cosa € meglio e
cosa € peggio.

Cio che genera il cambia-
mento & semplice ma non
banale. Soprattutto, lo si
pud vedere da angolazioni
completamente diverse ep-
pure tutte valide. Per facili-
tare questa attivita decen-
trata, basterebbe richiedere
per ogni licenza edilizia - in
occasione della costruzio-
ne di nuovi immobili - I'ob-
bligatorieta dell’angolo la-
VOro per permettere di eser-
citare le proprie mansioni
comodamente dalla propria
abitazione e secondo (gl
standard minimi di sicurez-
za. A questo punto, tutti - e
non solo le donne - trarreb-
bero vantaggi immediati
da un tale cambio di men-
talita. Perché si potrebbero
bilanciare, senza compro-
messi e attriti, i compiti in
ambito familiare.
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llisesso, forte=in-gonnella

Eppure le donne hanno
dimostrato, e dimostrano,
di essere il “sesso forte” del
mondo del lavoro.

In Italia esistono 1.800
camioniste (ogni 13
nuovi autotrasportatori
1 & donna), 400 elettri-
ciste (ogni 18 nuovi
elettricisti 1 & donna),
1.100 tappezzieri
donne (ogni 5 nuovi 1
e donna), 300 calzolai
con la gonna (ogni

5 nuovi 1 € donna)

e 300 falegnami in
rosa (ogni 22 nuovi

1 & donna). Inoltre:
400 idrauliche e ben
2.380 donne fabbro.
Confartigianato,

in tutto questo,

si riempie di orgoglio.

A maggior ragione quando
parla Elena, che di ferro se
ne intende: «Perché con il
ferro faccio di tutto: piego,
saldo, fondo e lego. Owvia-

mente, non rinuncio al lato
artistico del mio lavoro,
dove il ferro si trasforma in
cancellata, ornamento,
decoro, scultura. La sera
torno a casa stanca morta,
ma incontro mio figlio - che
ha solo 1 anno - e guardar-
lo mi basta. E so che non
posso lasciare il mio lavoro
anche per lui».

Certo, tutto sarebbe piu
facile se si potesse somi-
gliare alla Norvegia. Mie
Opjordsmoen, leader sin-
dacale della Confedera-
zione norvegese del com-
mercio, dice che “il lavoro
delle donne norvegesi & |l
loro segreto: pagano le
tasse e hanno bambini”.
Infatti, in Norvegia per
legge, il 40% dei seggi par-
lamentari & riservato a
donne. Due membri del
Governo di sesso maschile
- il ministro della Giustizia e
delle Pari Opportunita -
hanno recentemente usu-
fruito dei tre e quattro mesi
di pausa, rispettivamente
per occuparsi dei loro figli
piu piccoli. Il costo di assi-



stenza a tempo pieno di
un bambino si e ridotto
all’equivalente di pochi
euro al giorno, grazie ai
sussidi statali.

Ma al di la dei sogni, c'e la
realta. E farci ritorno non
sempre € bello o convenien-
te. Tra i tanti strumenti dei
quali necessita il mondo
femminile (gia abbondante-
mente approfonditi), le im-
prenditrici parlano dell'im-
portanza di attivare un net-
work che parli delle loro atti-
vita e che le aiuti a farsi co-
noscere come mamme ma,
anche, nel loro ruolo di don-
ne affezionate all’azienda.

A caratterizzarne I'im-
peto e l'attitudine alla
solidarieta, perché
anche il business non
€ concepito in funzio-
ne della competizione
e dello scontro ma
come occasione per
creare sinergie e
scambi reciproci di
vedute e intenzioni.
Immancabili, per chi
ritiene fondamentali il
confronto, le tavole
rotonde, i dibattiti
aperti e le casehistory
con testimonianze

dirette di capitane
d’azienda che sono
riuscite nello smussare
tutti gli spigoli delle
vite in comune. Cosi
ti accorgi che un pro-
getto di conciliazione
tra famiglia e lavoro
puo nascere da un
piccolo caso fatto

di assoluta normalita
quotidiana. Per esem-
pio quattro bambini
nel giro di 4 anni in
una realta manifattu-
riera che occupa

solo 10 dipendenti.

Nello stesso tempo: mater-
nita, paternita, malattie. In
tutto, 'assenza di persone
fondamentali per il proces-
so produttivo. La legge
53/2000 e intervenuta in
aiuto dell'imprenditrice.
Perché Silvia, impegnata
nel campo tessile dei ten- 103
daggi, si € informata e ha
preso il via facendo leva su
tutte quelle azioni finanzia-
bili dalla legge.
«Predisporre e presentare
il progetto non e certo
facile - dice la giovane -
ma con ['affiancamento
della mia Associazione mi
sono lasciata alle spalle
procedure, giustificazioni,
preventivi.
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Abbiamo fatto tutto insie-
me, ed insieme sono uscita
dall'impianto  burocratico
della legge».

Oggi, 'azienda di Silvia puo
contare su collaboratori che
adottano orari di entrata e
uscita in base alle loro esi-
genze.

L'unico vincolo & dato dal
fatto di poter coprire le fasi
di lavorazione dalla A alla
Z, quindi si tratta solo di sa-
persi organizzare.

Poi: i collaboratori gestisco-
no le ore in piu lavorate, il
telelavoro non & stato anco-
ra contemplato ma ci si sta
attrezzando («in effetti esi-
stono figure all’interno del-
l'azienda - prosegue Silvia -
che potrebbero lavorare
direttamente da casa, per-
ché la loro presenza nulla
aggiunge alle loro mansio-
ni»), il part-time reversibile
€ concesso per circa 14-18
mesi, e al termine del perio-
do & assicurato il rientro a
tempo pieno. Pit complica-
ta la concessione di vou-
cher per baby-sitter, la
costituzione di asilinido o la
partecipazione dei bambini
a campi estivi: «Siamo trop-
po piccoli per poterci per-
mettere un investimento in
tali settori.

I contributi dovrebbero co-
prire maggiormente le esi-

genze delle lavoratrici e,
sinceramente, dovrebbero
essere meno complicati e
pit immediati. Non possia-
mo far attendere chi ha
bisogni definiti in tempi
definiti. E vero, lo Stato ripa-
ga il 50% delle spese, ma
non e sufficiente».

Nel frattempo, Silvia vuole
crescere sia come impresa
e sia sotto il profilo di strut-
tura di responsabilita socia-
le. Con altre due mosse a
vantaggio delle sue colla-
boratrici: la formazione al
rientro (per accompagnare
la madre che si trovera a
dover affrontare nuovi colle-
ghi o nuove procedure
interne e nuovi sistemi infor-
matici con la revisione di
flussi di organizzazione e
nuove mansioni) e la conci-
liazione traffico-lavoro, per
cercare di facilitare i dipen-
denti che domiciliano di-
stanti dal posto di lavoro.
Insomma, se la cultura
della Conciliazione si po-
tesse diffondere il piu pos-
sibile, Silvia & convinta che
ne beneficerebbe lintero
sistema.

Perché «in termini di busi-
ness - conclude I'imprendi-
trice - € innegabile il mag-
gior numero di ore lavorate e
la maggior concentrazione
che | dipendenti possono
dedicare all'azienda avendo



meno problemi da risolvere
nella sfera personale. Non &
ancora quantificabile, ma
certo traducibile in un
aumento di fatturato e in una
certezza per l'azienda che
deve affrontare il cambia-
mento imposto dalla crisi».

L’'art. 9, infatti, mette a
disposizione fondi non solo
per la messa a punto di
piani di riorganizzazione,
ma anche, ad esempio, per
sostituire una lavoratrice si
e rivelato uno strumento
importante pure per le

donne imprenditrici, per-
mettendo, soprattutto alle
neomamme, di non dover
sospendere I'attivita o subi-
re una flessione significati-
va del fatturato.

Quello che emerge dai tanti
racconti € che la concilia-
zione spesso comporta
aggiustamenti minimi nel-
I'organizzazione aziendale.
Tra I'altro, anche la manca-
ta conciliazione ha dei
costi, perché il malessere
causato da un ambiente di
lavoro poco accogliente,
incide sulla produttivita.
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Appendice:statistica

Da un questionario di Con-
fartigianato Imprese Varese
sottoposto ad un campione
di 1000 imprenditrici (80%
con licenza media superio-
re), si rileva quanto possa
essere complicato il mette-
re d’accordo marito - figli e
fabbrica. Per motivi orga-
nizzativi, per un eccesso di
impegni, per la non compa-
tibilita degli orari lavorativi
con le esigenze dei fami-
gliari. Perché il lavoro & a
tempo pieno.

I 90% delle intervistate dice
di “non essere soddisfatta”
dagli strumenti conciliativi: il
tempo dedicato alla condivi-
sione familiare & limitato, e
spesso suddiviso tra i geni-
tori in momenti diversi.
Inoltre, non si ha tempo per
se stesse. Il restante 10%,
invece, non ha nulla da
recriminare: il lavoro ad orari
fissi & un vantaggio, i figli
sono ormai grandi, I'abita-
zione ¢ collocata nello stes-
so edificio del laboratorio o
dell'officina, il coniuge e
altrettanto occupato (quindi
non si creano problemi).

| nonni sono sempre
presenti. L'80% del
campione accompa-
gna personalmente i
figli a scuola, mentre il
20% “fraziona” il com-
pito tra “se stesso”, i
nonni, la baby sitter o
“altre mamme”.

Per quanto riguarda la “cura
della casa”, il 70% delle
imprenditrici fa da solo,
mentre il 30% riesce a con-
vincere il coniuge, o il convi-
vente, a collaborare attiva-
mente alle faccende dome-
stiche. I 100%, poi, non si &
mai assentato dal lavoro per
problemi legati alla materni-
ta e non ha mai avuto pro-
blemi al rientro al lavoro.
Particolarmente interessan-
te le risposte riservate alla
sezione “servizi”.

La conciliazione ¢ vali-
da solo se si puo fare
leva su di una serie di
strutture e/o infrastrut-
ture in grado di rassi-



curare i genitori sulla
cura dei figli e sul
velocizzare gli sposta-
menti da un posto
all’altro.

In linea con le testimonian-
ze delle imprenditrici inseri-
te in «Donne “in quota”», il
100% del campione segna-
la la disponibilita di piu ser-
vizi, e soprattutto migliori,
per soddisfare i suoi biso-
gni di mamma e manager.

I 10% si concentra
sulla necessita di
poter consultare un
Albo delle baby-sitter
(non solo da utilizzare
in caso di emergenza
e imprevisti) e richiede
anche un servizio

di accompagnamento
per i figli nel tragitto
casa/scuola

e per le attivita
extrascolastiche.

Il servizio di trasporto
pubblico, poi, dovrebbe
essere sviluppato con
'aggiunta di coincidenze
ottimali e fermate piu vici-
ne all’abitazione o alla
sede di lavoro.

Il 90%, invece, chiede

espressamente la pos-
sibilita di poter usufrui-
re di convenzioni con
tintorie, centri medici,
uffici della PA e non
(pagamento bollette,
raccomandate, assi-
curazioni, banche),
supermercati

(spesa direttamente

in azienda, non solo
per quanto riguarda

le dipendenti).

In questo caso, la richiesta
€ espressamente diretta
alle associazioni di catego-
ria affinché sviluppino
un’azione di lobby nei con-
fronti della Pubblica Ammi-
nistrazione.

Si abbatte un muro quando
il campione & chiamato ad
esprimere la propria prefe-
renza sugli strumenti adatti
a favorire una migliore con-
ciliazione tra i tempi di lavo-
ro e tempi di vita. La do-
manda, ovviamente, inte-
ressa tanto le imprenditrici
quanto le collaboratrici in
azienda. Comunque, nono-
stante la “resistenza” da
parte delle lavoratrici auto-
nome ad “abbandonare” il
proprio posto anche in un
periodo delicato come pud
esserlo quello della mater-
nita, le crocette occupano
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tutte le possibilita
di risposta:

maggiore flessibilita
nell’orario di lavoro,

in entrata e in uscita;
part-time verticale e
orizzontale, permesso
di lasciare il posto

di lavoro a causa di
emergenze familiari,
permesso di maternita
retribuito oltre il mini-
mo legale, telelavoro,
asili nido vicini all'im-
presa, servizi di assi-
stenza anziani e/o
disabili, programma
di ferie flessibile.

In realta, in questo specifi-
CO caso non si tratta pro-
priamente di chiedere cio
che manca ma di sottoli-
neare nuovamente I'impor-
tanza, come gia espresso
nelle pagine di questo volu-
me, di strumenti ritenuti fon-
damentali per poter seguire
con la stessa attenzione sia
la famiglia e sia il lavoro.
Alcuni accorgimenti, infatti,
sono gia abbondantemente
entrati nella normale orga-
nizzazione lavorativa an-
che delle micro e piccole
imprese: dal part-time (sia
verticale che orizzontale)

ai permessi, dal pianoferie
programmato in relazione
ai bisogni di tutti i colleghi
alla flessibilita di orario
(che in questo caso per-
mette anche |'assistenza
ai malati). Purtroppo, la
formulazione ad hoc di un
servizio che soddisfi la
“‘care giving” non esiste
ancora. O, meglio, potreb-
be rientrare in una conven-
zione apposita stipulata
dall'impresa a favore delle
collaboratrici. Coloro che
hanno segnalato la cura
degli anziani - il 10% - si
concentrano sulla richiesta
di un servizio di assistenza
domiciliare ma, soprat-
tutto, di un servizio di
disbrigo pratiche e/o com-
missioni: dalla prenotazio-
ne di esami e visite medi-
che alla possibilita di affi-
darsi ad esterni per la
spesa quotidiana.

Anche una diversa “map-
patura” della citta, pero,
potrebbe facilitare la ge-
stione della famiglia. Le dif-
ficolta di chiudere le con-
venzioni viste in preceden-
za, soprattutto da parte di
realta manifatturiere micro o
piccole, non possono non
condurre l'attenzione verso
altri servizi quotidiani che
sarebbe bene rendere
maggiormente elastici.



Alcuni orari della citta,
dunque, dovrebbero
essere modificati pro-
prio per migliorare I'or-
ganizzazione familiare
e lavorativa: il 60% del
campione si concentra
su una diversificazione
dell’orario di lavoro
degli esercizi commer-
ciali e altro (comprese
le farmacie e gli studi
specialistici), '80%
sugli orari degli uffici
aperti al pubblico, il
5% sugli orari di asili

e scuole.

Ovviamente, i vantaggi di
tali servizi sono riconosciuti
dall'intero campione: sape-
re a chi potersi appoggiare
in caso di necessita o
emergenza, limitare la per-
dita di tempo e lo stress per
la ricerca di servizi dedica-
ti, avere a disposizione per-
sonale qualificato. L'ultima
casella, dedicata al “servi-
zio gratuito”, non e cosi get-
tonata. Le imprenditrici,
infatti, sono disposte a pa-
gare e fare qualche sacrifi-
cio in piu pur di potersi per-
mettere servizi all'altezza
della situazione.
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Conclusioni

Conciliazione e una parola
che affascina e apre nuovi
orizzonti. Uno strumento di
Cui - cosi si é sottolineato piu
volte in queste pagine - non
si potra piu fare a meno a
partire dal prossimo futuro.

Anche questa & una
sponda pronta a rilan-
ciare la competitivita:
piu tempo, soprattutto
se gestito intelligente-
mente e organizzato
secondo criteri di fun-
zionalita, porta ad una
migliore produttivita e
- & possibile - anche ad
un aumento di fatturato.

Cosi dicono gli studiosi e
COSI, seppur non sempre in
linea, lo sottolineano le isti-
tuzioni deputate all’attiva-
zione degli strumenti che
servono a meglio conciliare
famiglia e lavoro.

Indecisioni - da parte delle
imprese - molte. Dovute,
soprattutto, ad una scarsa

conoscenza delle politiche
che sono state ideate per
alleggerire il peso dell'im-
presa sulla conduzione di
marito e figli. Volonta - sem-
pre da parte delle impren-
ditrici - tanta. Dovuta alla
necessita, ormai espressa
ma anche sentita, di dover
vivere la propria vita di
lavoro ma anche di affetti.

La micro e piccola
impresa ne é interes-
sata, vero, ma lo sono
a maggior ragione le
collaboratrici di questo
modello imprenditoria-
le dove la titolare si
sgancia lentamente
dalle sue mansioni per
poi ritornarci pronta-
mente. Delusione - da
parte delle imprenditri-
Ci - parecchia.

Perché le istituzioni pubbli-
che non aiutano o, perché,
vorrebbero dare una mano
ma non ce la fanno. Anche
in questo caso per il fatto di



non volersi avvicinare con
curiosita a cio che per esse
€ quasi del tutto ignoto. Le
istituzioni non sono abituate
atrattare con le micro e pic-
cole imprese e non sanno
come attuare i correttivi piu
adatti per questa imprendi-
toria del tutto particolare,
che sfugge ai canoni della
grande industria. E dove
una piccola porzione di
improvvisazione  denota
fantasia e prontezza al
cambiamento.

Non tutti sono pronti, € lo
dicono anche le stesse
imprese. Realta, pero, dove
si attua a volte una forma di
“sotto-conciliazione”. Nel
senso che ci si attrezza
rapidamente nel poter ren-
dere il piu agevole possibi-
le - nel senso di sereno ed
epidermicamente conforte-
vole - I'ambiente lavorativo
alle collaboratrici. In questo
caso, gli strumenti messi a
disposizione dalla legge
53/2000 li si utilizza soprat-
tutto per i dipendenti: dalla
flessibilita nell’orario di la-
voro ai part-time e ai piani
di rientro per collaboratrici
in maternita. Anzi, a volte il
tessuto sociale che si
genera all'interno di una
piccola realta manifatturie-
ra € cosl ben radicato ai
pilastri della fiducia e della
reciproca collaborazione,

che non si avverte il biso-
gno di conciliare.

Piuttosto, sono le stesse
imprenditrici a non fare
ricorso - compiutamente -
agli strumenti gia detti. La
loro posizione, in realta,
permette un’elasticita mag-
giore. Ma, nello stesso
tempo, comprime il loro
tempo per renderlo dedica-
to esclusivamente - o quasi
- allazienda. Allora, € qui
che la collaborazione fami-
liare si rende vantaggiosa e
indispensabile.

Il tempo, valore aleato-
rio soprattutto per chi
lavora nella micro e
piccola impresa, per-
dera - 0 aumentera,
secondo i punti di
vista - di significato:

e quello che vuole |l
performance manage-
ment. Ed & cio che |
paesi anglosassoni
stanno applicando da
anni: etica dei risultati,
non delle ore stanziali
spese in azienda.

La conciliazione, dunque,
mette in discussione la stes-
sa organizzazione del lavoro
ed & difficile poterla consi-
derare ad “impatto zero” su
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cio che & I'impresa oggi. Le
imprenditrici lo sanno, e for-
se € anche per questo che
in talune realta, a volte, il
conciliare & gia stato supe-
rato da un’intesa tra le parti.
Un accordo che diminuisce
vorticosamente lo stress e
che punta alla massimizza-
zione della resa con parti-
colare attenzione al capita-
le umano.

Esistono problemi irrisolti e
problemi che non si pensa-
va dovessero essere affron-
tati con tanto dispendio di
energia. |l tema dell'invec-
chiamento della popolazio-
ne e la cura degli anziani
incide, e molto, sugli equili-
bri famigliari.

Ed & uno fra i principali
motivi per i quali si chiede
la conciliazione.
L’appendice statistica su
un campione di imprenditri-
ci di Confartigianato Vare-
se, pero, ha messo in evi-
denza quanto l'intreccio di
esigenze e servizi non
abbia ancora raggiunto un
punto di incontro che si
possa dire funzionale per
imprese e istituzioni.

E la conciliazione,
dunque, chiarifica il
suo ruolo di strumento
non solo economico
ma anche e soprattut-
to sociale. Ci dice di
quanto il mondo del-
I'impresa, e tutto cid
che ci gira intorno,

si debba mettere in
discussione per poter
compiere un primo
passo nel futuro
imprenditoriale euro-
peo. Ancora una volta,
la nostra nazione “si &
chiamata fuori” da un
percorso che alcune
imprenditrici, pero,
considerano utile per
la loro vita e la loro
professionalita.

Donne, dunque, pronte a
buttarsi nella mischia: per
migliorare le loro relazioni,
per confrontarsi € per dire
“no” alle quote, ma “si”
all’officina e al fitness.
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Samantha vuole conciliare
lavoro e famiglia, ma € sull'orlo
di una crisi di nervi. Vorrebbe
andarsene lontano: il marito

e i figli, la scuola e la casa.
L’'azienda e la crisi. Non ¢ facile,
soprattutto oggi di fronte

alle “quote” ma anche ad un
richiamo - da parte della societa
- alla responsabilita dell’essere
donne e del doversi confrontare
con i propri doveri. Donne

piu brave dei colleghi maschi,
piu veloci, piu determinate.
Senza dubbio meno conflittuali
€ piu aperte ai rapporti umani.
Insomma, in grado di capire

e di lavorare in gruppo. Donne
che non riescono a conciliare

e che, proprio per questo,
chiedono un welfare diverso, piu
elastico, sganciato da logiche
culturali obsolete e dai pregiudizi
di un’educazione che ancora
oggi le costringe a modelli
insostenibili. Dalla pubblicita
alla scuola, dall’alveo familiare
al lavoro, la donna sembra
vivere situazioni segreganti.

Se ne parla in queste pagine,
dove indagini e testimonianze
“sul campo”, interviste a docenti
universitarie e riflessioni

“a caldo” ci accompagnano in
una conciliazione che impatta
direttamente sull'organizzazione
e sulla gestione della societa.
Con azioni, strumenti, leggi
ormai sotto i riflettori da alcuni

anni. Serve, forse, una

rivoluzione: le donne

sono pronte. ol7s
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