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di un collega uomo. Ancora oggi, nonostante gli sforzi profusi da 
organismi provinciali, regionali e nazionali di parità, vi sono aziende 
che a fronte di motivate  richieste di “flessibilità”, che andrebbero 
nel senso di favorire la conciliazione lavoro-famiglia-vita privata, 
hanno la preoccupazione che fare un cambiamento in tal senso sia 
“concessione che crea precedenti e difficoltà gestionali”. Sono ancora 
molti a non considerare quanto il beneficio di cui usufruirebbe la 
lavoratrice (o il lavoratore), andrebbe di logica conseguenza a be-
neficio dell’organizzazione. In questa mentalità le risorse femminili 
non possono venire utilizzate appieno, in molti casi le donne sono 
inserite organicamente in posti/funzioni aziendali che non con-
sentono l’espressione e l’ottimizzazione delle loro potenzialità, ma 
piuttosto corrispondono ai limiti che quanti organizzano il lavoro 
si pongono rispetto alla condizione stereotipata della donna come 
– ad esempio - lo stato di  “potenzialmente madre”, o già madre con 
esigenze di conciliazione quasi sempre molto diverse dai colleghi 
maschi. Differendo dal modello lavorativo consueto dove lo stere-
otipo vuole che vi sia tutta la disponibilità in termini di tempo e di 
energia verso il compito lavorativo, e le immagina meno disponibili 
verso l’azienda perché impegnate sul fronte materno e/o di cura. 
Agire verso questa mentalità significherebbe creare un modello di 
lavoro flessibile, che consenta a donne e uomini di lavorare per il 
tempo necessario a esprimere al massimo le proprie potenzialità e 
risorse, non togliendo il diritto a vivere il tempo della propria vita e 
della propria famiglia, creando come logica conseguenza uno stato 
di serenità ed equilibrio che favorirebbe senza dubbio una presenza 
qualitativamente efficiente ed efficace nel luogo di lavoro. 
Sono stati portati alcuni episodi durante il dibattito da parte dei 
presenti, uno di questi riguardava una lavoratrice- madre di tre figli, 
tra i 3 e 7 anni, rimasta vedova in giovane età, a cui è stata negata la 
flessibilità di orario “per non creare precedenti”. Significativo anche 
l’intervento di un lavoratore (uomo) che usufruisce di congedi e 
permessi di cura per il proprio bambino e che racconta che  la donna 
al rientro dalla maternità si trova molto spesso in difficoltà, in una 

di salario in più rispetto alla lavoratrice donna.  
E’ stata sottolineata l’esigenza di realizzare un cambiamento di men-
talità che ancora spesso è fortemente condizionata dagli stereotipi. 
Tutto ciò ha una pesante influenza anche sulla modalità con la quale 
vengono organizzati gli orari e i turni di lavoro in azienda, la con-
cessione o meno del part-time, la modalità con quale viene gestito, 
nell’ambito lavorativo, il rientro dalla maternità, la conciliazione 
lavoro-famiglia. Influisce anche sulla modalità con la quale vengono 
organizzati o meno i servizi a favore della famiglia a livello locale. 
Si palesa la necessità di ampliare l’attuale prospettiva inserendo il 
tema delle pari opportunità nella logica che le appartiene, vale a dire 
una condizione che riguarda tutte le persone e certamente non solo 
le donne. Non è pensabile mantenere lo status quo di oggi, dove alla 
donna spetta la cura della famiglia per l’80% del carico e non modifi-
care i modelli di organizzazione lavorativa, sono necessari, pertanto 
vari interventi. Uno di questi riguarda la capacità del maschile – ma 
non solo - di uscire dagli stereotipi e aumentare la propria parteci-
pazione verso i compiti familiari acquisendoli come compiti che gli 
appartengono. Questo può essere favorito da un cambiamento di 
modello organizzativo al lavoro che vede anche gli uomini beneficiari 
di forme di conciliazione. L’altro cambiamento, importante, riguarda 
la presenza femminile nei luoghi “decisionali”. Questi aspetti della 
realtà lavorativa e sociale non vengono considerati in tutte le loro 
forme, mancando troppo spesso voci femminili che le fanno emergere 
e che propongono delle soluzioni. 
Poi il tema della carriera lavorativa. E’ emerso che alla donna vengono 
precluse possibilità di raggiungere determinati livelli di carriera (diri-
genziali generalmente), in quanto “potenzialmente”  non disponibile, 
perché potenzialmente madre o già madre.  Contrariamente, per il 
genere maschile diventare padre favorisce la crescita professionale, 
in quanto viene ritenuto che in questa nuova condizione l’uomo sia 
maggiormente affidabile. Diversi condizionamenti di pensiero e mo-
delli organizzativi, creano delle situazioni in ambito lavorativo  per le 
quali la donna non ha le stesse possibilità di sviluppo professionale 
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L’ultimo incontro seminariale del progetto si è svolto presso la Ca-
mera di Commercio di Belluno il 22 marzo 2011, dal titolo “Uomini 
e donne tra lavoro e famiglia”. 
E’ stato organizzato con la collaborazione del Comitato per l’Im-
prenditoria Femminile ed era rivolto alle piccole e medie imprese.  
Ha condotto la relazione la dott.ssa Marina Piazza, sociologa, che si 
occupa in modo prevalente (attraverso ricerche e attività di forma-
zione, consulenza, partecipazione a convegni ) dell’analisi delle nuove 
soggettività femminili e delle trasformazioni dei comportamenti 
delle donne sia in ambito lavorativo che familiare che sociale. La 
relazione si è sviluppata sulla necessità di rinnovare le politiche di 
conciliazione. Ha presentato una serie di dati partendo dal confronto 
e dagli indirizzi Europei. In Europa l’Italia è al penultimo posto per 
il numero di donne in politica, dopo l’Italia c’è Malta. Il tema della 
conciliazione nasce in Europa, che negli anni ’90 parte dal concetto: 
“Le donne sono poche nel mercato del lavoro, perché ci siano serve 
la conciliazione”.  Le donne sono più scolarizzate degli uomini (lau-
ree 60% donne; uomini 40%), sulle loro spalle c’è il 77% del lavoro 
familiare, ma la loro presenza nel mondo del lavoro è del 46/47%. 
Le donne sono  l’11% nei board direzionali delle aziende europee, 
con questa scala: Norvegia 32%; Svezia 24%; Finlandia   19%; UK 
12%; Francia 8%; Spagna 4% e Italia 3%. 
La ricerca “Women matter - Gender diversity, a corporate perfor-
mance driver, Ricerca McKinsey » Indagine in 231 grandi aziende in 
Europa, America e Asia, di diversi settori e a carattere sia pubblico 
che privato sulla  relazione tra eccellenza organizzativa, performance 
finanziarie e  composizione di genere dei  comitati direttivi, ha ve-
rificato che le aziende dove le donne hanno una forte presenza nel 
board direzionale e nel top management hanno risultati migliori. Le 

 Uomini e donne tra lavoro e famigliasituazione di solitudine a dovere valutare, spesso senza possibili-
tà di replica, condizioni organizzative che non si conciliano con il 
suo nuovo ruolo sociale e familiare. I cambiamenti proposti sono: 
maggiore capacità delle aziende di adottare flessibilità dell’orario,  
concessione di part-time per periodi stabiliti (es. fino al terzo anno 
di età del figlio), maggior presenza femminile nei luoghi decisionali. 
Le donne sono una risorsa per il mondo del lavoro tanto quanto gli 
uomini, per questo motivo c’è la necessità di fare dei cambiamenti al 
sistema organizzativo del lavoro. Le rappresentanti sindacali hanno 
raccontato alcuni esempi di aziende che hanno applicato strumenti 
di conciliazione utilizzando la flessibilità e forme organizzative che 
permettevano la conciliazione, e i conseguenti benefici che questa 
“audacia” ha prodotto non solo nei lavoratori e nelle lavoratrici, ma 
anche all’azienda. Il punto di partenza, infatti, quello che si vuol far 
comprendere al mondo del lavoro è che modificare e rendere fles-
sibile l’organizzazione non crea svantaggio per l’azienda. Adottare 
modelli organizzativi  flessibili, anche individuali (vi sono delle 
aziende che hanno adottato l’orario a menù), rende ogni lavoratore 
e lavoratrice maggiormente partecipe e nella condizione di lavorare 
con molte meno preoccupazioni verso le questioni familiari (perché 
sistemate), e poter dedicare ogni energia e pensiero al compito e alla 
funzione lavorativa. In questa condizione lavorativa viene eliminato 
in gran parte un elemento che di per sé crea difficoltà di esecuzione 
del compito, come è lo stress. La discussione ha dato modo di creare 
degli scambi di conoscenze per promuovere politiche di  pari oppor-
tunità nel rispetto del funzionamento dell’azienda, ma con l’ipotesi 
di poter promuovere e proporre strategie di miglioramento. 
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tere. Una ricerca del 2005 di Unioncamere ha rilevato i seguenti ste-
reotipi: “le donne prendono decisioni con più difficoltà, si assumono 
meno il rischio finanziario, gli uomini non vorrebbero un capo donna, 
è più importante per un uomo che per una donna fare carriera”. Un 
altro stereotipo del mondo del lavoro è che avere una famiglia per 
una donna non è la stessa cosa che avere una famiglia per un uomo.  
I figli, in Italia, sono ancora un affare privato della donna. Necessaria 
è la ri-definizione della mappa di welfare, con la predisposizione di 
direttive, informative, raccomandazioni ai Paesi Membri (UE) perché 
adottino misure che sostengano la combinazione di lavoro pagato e 
responsabilità di cura e tutte le strategie tese a conciliare le domande 
oppositive di tempo, al fine di rendere meno drammatico il conflitto 
sul tempo nella vita quotidiana. 
Vi sono dei fattori che possono migliorare la conciliazione tra vita 
professionale e familiare: più asili nido, asili nido migliori, conge-
do di maternità più lungo, congedi di paternità, congedi parentali 
pagati meglio, orari flessibili, più possibilità di part-time, maggiore 
partecipazione dei padri nel lavoro di cura. Nelle organizzazioni le 
parole chiave dovrebbero essere: benessere organizzativo (centra-
lità della persona), responsabilità sociale (l’azienda deve essere in 
grado di recuperare il nuovo che la società elabora), trasformazione 
del sistema premiante, non più legato al tempo ma ai risultati (“se 
stai troppo in azienda sei inefficiente perché mi costi di più”) in 
questo modo si contrasta il senso di colpa delle donne e si “spiazza” 
gli uomini (questo decalogo è stato scritto da una donna manager 
della sua azienda). 
Ha senso continuare a proseguire sulla strada della conciliazione per 
alcuni motivi: il lavoro di cura diventerà sempre più un tema sociale 
e non individuale, risolto finora con equilibrismi delegati alle donne 
e con un patto intergenerazione tra figlie e madri che non avrà più la 
centralità risolutiva che assume oggi; per una ancora incerta - ma in 
aumento - tendenza degli uomini a non risolvere il loro problema di 
vita all’interno solo del lavoro professionale; la crescita di un Paese 
è legata all’occupazione femminile e non ci può essere più occupa-

aziende con tre o più donne tra il top management hanno migliori 
performance finanziarie.  Un passaggio della relazione riguardava 
la modalità con la quale la donna si propone nel mondo del lavoro. 
Le ambizioni delle donne sono represse da un’acuta consapevolezza 
delle barriere, data da alcuni fattori  : difficoltà a identificarsi con 
il successo (nessun modello femminile); ambizioni meno forti e 
opting out (“chiamarsi fuori”: discontinuità nella carriera a causa 
degli impegni familiari). Una strategia per affrontare il problema 
sta nell’investire e dedicarsi ai servizi di conciliazione e nello svi-
luppare uguaglianza di genere sul posto di lavoro. Il modo giusto di 
procedere non è tanto insegnare alle donne come affermarsi meglio 
(anche), quanto cambiare l’azienda facendo sì che si valorizzino le 
diverse caratteristiche dei due sessi.  Un limite nello sviluppare dei 
cambiamenti in ambito lavorativo, sta in quello che la dott.ssa Piazza 
presenta come modello “Male Oriented”, un modello maschile, anco-
ra piuttosto fermo ai temi in cui a lavorare erano prevalentemente 
gli uomini, nel quale il presupposto di successo o di riuscita è nella 
disponibilità totale del tempo. Legato al numero di ore di presenza 
nel luogo di lavoro e non alla qualità/risultato, fintanto che questo 
sarà il modello, attuare un cambiamento non sarà possibile. Il punto 
di partenza per attuare un cambiamento sta dunque nel rivedere 
il modello e lavorare per la conciliazione. Per riuscire a fare del 
sistema di conciliazione uno strumento efficace è necessario che 
vada di pari passo con il riconoscimento e la valorizzazione delle 
competenze femminili. In caso contrario, si può correre il rischio di 
una marginalizzazione e segregazione del lavoro delle donne (più 
part-time ma meno donne nelle posizioni apicali e quindi spreco 
dei talenti femminili).
Vi sono dei meccanismi che ancora impediscono il pieno sviluppo 
del potenziale femminile nel lavoro, di cui la dott.ssa Piazza presenta 
alcuni nodi da sciogliere. I principali sono gli stereotipi, una sem-
plificazione della realtà che non avviene per caso ma è determinata 
culturalmente, sono ancora molto forti, servono per difendersi dalla 
complessità, hanno un effetto rassicurante e ci risparmiano di riflet-



42 43

zione femminile senza misure di conciliazione; la stessa urgenza 
di crescita delle imprese e di una maggiore competitività obbliga a 
utilizzare al meglio tutte le risorse e per molti altri motivi, legati al 
superamento di misure discriminatorie verso le donne e verso tutti 
i soggetti responsabili della cura.
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