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Nell'ultimo decennio, il tema della conciliazione dei tempi ha assunto un
ruolo centrale nelle politiche nazionali di pari opportunita a tutti i livelli. Le
azioni intraprese nella direzione della conciliazione mirano a favorire I'equa
distribuzione dei carichi di cura ed a conquistare nuovi modelli di organizza-
zione del lavoro che consentano alle donne non solo di accedere e permanere
nel mondo del lavoro ma anche di essere valorizzate sulla base delle loro effet-
tive competenze.

In tema di conciliazione 1'Italia vanta una delle legislazioni piu a-
vanzate in Europa, non solo perché coinvolge piu istituti ma perché si
rivolge sia a uomini che a donne; ma ancora molto si deve fare e poter
fare.

Il tema della conciliazione e il tema centrale anche per le azioni della Con-
sigliera di Parita in quanto molto spesso costituisce un motivo diretto o in-
diretto delle discriminazioni sul posto di lavoro (dall'accesso fino alla pro-
gressione di carriera).

La conciliazione vita-lavoro riguarda infatti moltissimi aspetti
della vita quotidiana: le modalita organizzative e i tempi di lavoro,
gli equilibri delle responsabilita familiari e lavorative tra donne e
uomini, i servizi per la famiglia, I'organizzazione dei tempi e degli spa-
zi delle citta, le impostazioni culturali.

Si tratta di un tema complesso che richiede strategie di intervento in
grado di incidere contemporaneamente e in modo complementare su piu
fronti. Conciliare vita privata e lavoro non riguarda pero solo la sfera indivi-
duale, ma é un fatto di interesse pubblico e quindi necessita sempre di nuo-
ve informazioni e punti di vista come questa indagine & stata in grado di
offrire.

Molto spesso infatti, rispetto a questa tematica, gli interventi o vengono
considerati superflui, soprattutto nei momenti di crisi, con il rischio di fare



diversi passi indietro rispetto ai traguardi raggiunti, o si concretizzano senza
tenere in seria considerazione le reali esigenze delle donne del territorio che
in molti casi continuano a dover scegliere tra lavoro e famiglia soffrendo la
rigidita dei contesti lavorativi e la carenza o l'inadeguatezza di strutture e ser-
vizi di conciliazione.

In questo contesto, il mondo cooperativo ha avuto ed ha due funzioni im-
portantissime. La prima come laboratorio: considerato soprattutto 1'elevato
numero di donne occupate, la capacita delle cooperative di progettare ed uti-
lizzare i finanziamenti e le opportunita presenti, ma anche la cultura solidari-
stica che lo distingue. La seconda come modello: per favorire la diffusione di
approcci alla gestione delle risorse umane attenti alle differenze di genere e
alla domanda di conciliazione.

Le donne che in questa ricerca portano la loro testimonianza, inoltre, non
sono soggetti isolati ma hanno sempre la possibilita di un confronto e di uno
scambio, in quanto fanno parte del Consorzio Leonardo, una realta associati-
va composta prevalentemente da donne che permette loro un interscambio
costante e proficuo.

Un ricerca come questa si dimostra inoltre estremamente importante in
quanto considera alcune "testimonial privilegiate" che possono rappresentare
un esempio sia come donne che si trovano in posizioni decisionali, sia per le
difficolta che incontrano ma anche per le soluzioni di conciliazione che sono
riuscite a mettere in atto.

Il metodo dell'intervista risulta inoltre particolarmente interessante in
quanto evidenzia aspetti qualitativi altrimenti sottovalutati e permette di
analizzare quei bisogni reali delle donne ai vertici che possono essere molto
utili nel guidare scelte politiche e amministrative mirate a livello locale.

Come emerge dalle interviste infatti € opportuno che amministratori e
imprenditori concentrino gli interventi su modalita di "conciliazione dinamica”
piu che trovare soluzioni rigide e standardizzate che potrebbero rappresenta-
re delle trappole e non delle soluzioni concrete. Ogni fase della vita infatti ha
delle esigenze di conciliazione che devono prevedere soluzioni differenziate:
si pensi alla presenza di bambini prima e di persone anziane poi, o addirittura,
in casi sempre piu frequenti, alle due esigenze presenti contemporaneamente.

Purtroppo anche da questa ricerca emerge una scarsa condivisione delle
responsabilita familiari tra i partner compensata dal fondamentale ruolo dei
nonni. Questo fa riflettere sull'esigenza non solo di trovare soluzioni alle



criticita che riscontrano le donne nella gestione dei tempi di lavoro e fami-
liari, ma anche di stimolare e promuovere un maggiore equilibrio tra generi.

Il contributo che viene fornito da questa ricerca non puo che essere ap-
prezzato e tenuto in seria considerazione dalla Consigliera di Parita in quanto,
anche in questi momenti di crisi economica, dimostra che non si e perso di
vista la qualita del lavoro e I'importanza dei principi di parita che inevitabil-
mente hanno un ruolo ancor piu cruciale per quelle organizzazioni, come le
cooperative, che operano nel sociale e che adottano strumenti di responsabilita
sociale.

Flavia Maraston
Consigliera provinciale di Parita
di Pordenone
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Il Consorzio Leonardo nel maggio 2010 aveva presentato il progetto
“Cooperdonne” alla Direzione centrale lavoro, Formazione, Commercio e
Pari Opportunita della Regione Friuli Venezia Giulia.

Il progetto si poneva l'obiettivo generale di promuovere l'attuazione
della parita tra uomini e donne partendo da una ricognizione dei bisogni
delle donne che lavorano nelle cooperative sociali aderenti, per poi interve-
nire attraverso adeguate e concrete risposte che favoriscano pari opportu-
nita tra uomini e donne.

Ci si proponeva, tra I'altro, di realizzare una ricerca che evidenziasse il
livello e la qualita del processo di parita sociale ed economica e i bisogni (in
relazione in particolare alla conciliazione tra il tempo lavorativo e quello di
cura) delle donne che lavorano nelle 15 societa cooperative aderenti al
Consorzio.

Nel febbraio 2011 la Direzione Regionale comunicava che il progetto -
cosi come altri - era stato finanziato solo in minima parte e unicamente per
la “produzione e divulgazione di materiale informativo e promozionale”.

Si & quindi optato per una ricerca che avesse come target le 7 presidenti
donne delle cooperative del nostro Consorzio.

Cio é stato possibile grazie a una nostra volontaria - Giulia Santo di Ca-
sarsa della Delizia - con la quale abbiamo predisposto un apposito questio-
nario e che ha realizzato personalmente le interviste alle 7 presidenti -
presso le sedi delle rispettive cooperative, assieme alla nostra collaboratri-
ce Nicole Colussi - rielaborandone infine le risposte.

Giulia Santo & una laureanda in Sociologia a Trento e non conosceva
I'ambito della cooperazione sociale se non per contatti sporadici.

Il suo lavoro & quindi doppiamente interessante: sia perché & stato rea-
lizzato da una persona non del settore e poi - cosa non di poco valore - per-
ché e il prodotto di una giovane ricercatrice, desiderosa di conoscere piu a
fondo il mondo della cooperazione sociale.
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Riteniamo che, pur con il poco tempo a disposizione e i fondi regionali dispo-
nibili solo per la pubblicazione, ne sia uscito un quadro stimolante e che necessi-
ta di ulteriori approfondimenti.

Luigi Piccoli
Presidente Consorzio Leonardo

Pordenone, 15 settembre 2011



“SETTE DONNE PRESIDENTI
E LA CONCILIAZIONE
TRA LAVORO E FAMIGLIA”

Ricerca a cura di Giulia Santo
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Pa dove navce bo 1icerca

Questa ricerca nasce da un progetto molto piu ampio.

L’obiettivo iniziale era quello di far pervenire a tutte le socie delle 15
cooperative facenti parte del Consorzio Leonardo, piu di 600, un questiona-
rio concernente le problematiche relative alla conciliazione tra lavoro e
famiglia.

Non essendo stato accordato dalla Regione il finanziamento completo
richiesto, non é stato possibile realizzare questa azione.

La scelta a questo punto e stata allo stesso tempo obbligata e concentra-
ta: non piu 600 questionari, ma 7 interviste approfondite alle presidenti di
genere femminile delle cooperative del Consorzio. Il questionario a risposte
chiuse si e trasformato in una traccia aperta.

Ma perché le presidenti e non delle socie scelte casualmente nelle diver-
se cooperative?

Per vari motivi, alcuni di opportunita (il fatto di essere facilmente con-
tattabili, ad esempio) e altri di ordine piu prettamente epistemologico.

Tra questi, in primo luogo il fatto che il/la presidente di una cooperativa
€ quello che possiamo definire un testimone autorevole della situazione
della cooperativa non solo al suo interno, ma anche all’esterno, nei rapporti
della stessa con gli attori, istituzionali e non, che fanno parte della rete in
cui la cooperativa si trova ad operare.

In secondo luogo, il/la presidente di una cooperativa, dato il ruolo di
responsabilita che svolge, ha anche una piu forte spinta motivazionale a far
conoscere e a migliorare la cooperativa che dirige. E quindi a lavorare per
aumentare i benefici per i propri soci.

Le interviste su cui & basata questa ricerca sono tutte state realizzate
durante il mese di luglio 2011. In un casol, & stata intervistata la vicepresi-
dente in luogo della presidente, a causa dell’assenza di quest’ultima per un

1. Maria Giordana Panegos, storica presidente della cooperativa sociale “Melarancia - Un posto
per giocare”, e per anni vice presidente del Consorzio Leonardo, si trovava all’estero.
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lungo periodo di tempo. In un altro caso?, e stata intervistata I’ex presidente in
luogo della nuova presidente, poiché I'avvicendamento era avvenuto molto di
recente.

In entrambi i casi si e cercato di privilegiare I'esperienza e il contatto con la
realta della cooperativa e la consapevolezza del ruolo di presidente della stessa.

Il questionario, elaborato per I'obiettivo iniziale e poi utilizzato come traccia
dell'intervista alle 7 presidenti, e allegato in appendice al rapporto di ricerca.

E auspicabile che un giorno possa essere utilizzato anche per il suo scopo
originale.

1. Federica Fogolin, da molti anni presidente della cooperativa sociale Futura, nell’assemblea dei soci del maggio 2011
ha lasciato il posto di presidente a Donatella Jus.



Chi sono le MMM s
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Delle 15 cooperative aderenti al Consorzio Leonardo, 7 - ovvero Acli,
Futura, Il Piccolo Principe, Karpos, Laboratorio Scuola, Lilliput e Melarancia
- hanno presidenti di genere femminile, nell’ordine Laura, Federica, Giulia-
na, Paola, Agnese, Cristina, Annamaria (vicepresidente).

Le sette presidenti hanno eta compresa trai 31 e i 49 anni. 5 sono spo-
sate e hanno figli (da 1 a 3, tutti minorenni), una convive e una vive da sola.

In 2 casi su 7 il marito -o compagno- lavora all'interno della stessa coo-
perativa; non e cosi per le altre 4 presidenti sposate o conviventi.

Per quanto riguarda le esperienze lavorative precedenti a quella nella
cooperativa in cui lavorano attualmente: in 3 casi le presidenti hanno lavo-
rato in ambiti profit (studio notarile, studio dentistico, scuola materna), in
3 casi le esperienze lavorative pregresse riguardavano sia ambiti profit che
no-profit, mentre in un solo caso, quello di Federica, la prima esperienza
lavorativa riguardava solo 'ambito no-profit; per la precisione nella stessa
cooperativa di cui & stata presidente. In un altro caso, quello di Agnese,
I'occupazione attuale non coincide con il ruolo di presidente di una coope-
rativa in quanto socia volontaria.

Le mansioni delle presidenti all'interno delle cooperative sono diverse:
dall’amministrazione, al coordinamento, alla responsabilita
nell'organizzazione delle diverse aree operative (ad esempio
nell'integrazione sociale), alla gestione del personale.
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Per meglio comprendere le problematiche relative alla conciliazione tra
ambito lavorativo e ambito domestico per le 7 intervistate, ¢ il caso di foca-
lizzare in primo luogo quelle che sono le particolarita del ruolo che ricopro-
no e del settore in cui esse operano, per evidenziare i fattori che influenza-
no la capacita e la possibilita di conciliare al meglio i due ambiti.

Per quanto riguarda il settore di riferimento, il fatto di lavorare in coo-
perative no-profit definisce fortemente la motivazione personale al lavoro:

“L’ambiente é diverso... lavorare in una cooperativa, in cui senti che é una
cosa tua, in cui 'ambiente é molto piu famigliare... nel rispetto della persona,
nel coinvolgimento nelle attivita, nel lavorare con persone che hanno uno
svantaggio, che sia una disabilita o uno svantaggio ridotto, ti porta anche a
tante gratificazioni... 'ambiente mi piace, anche i colleghi... é un lavorare in
maniera diversa...non sei in una catena di montaggio, non sei un numero; il
primo fondamento é che prima c’é la persona.”

Federica, Futura

L’aspetto motivazionale appare molto importante: da una parte per
quanto riguarda I'aspetto che potremmo chiamare “costruttivo” del lavora-
re nel settore no-profit, ovvero la possibilita di agire per un bene comune,
dall’altra per quanto invece concerne l'accettazione di quelle che sono le
aspettative di disponibilita e di flessibilita che nascono dal lavorare in una
cooperativa:

“Se da una parte ti sembra di essere piu libero, c’é un controllo “sociale”
che dice che tu devi essere pit disponibile, non puoi controllare quante ore e
minuti fai... c’é questa idea per cui in una cooperativa sociale devi essere pil



disponibile perché dall’altra parte hai il beneficio che hai meno controlli, an-
che rispetto alle mansioni. Il fatto di essere flessibili, aperti, piccoli, disponibili
pone dall’altra parte che anche le persone lo debbano essere... c’é questa atte-
sa di fondo.”

Agnese, Laboratorio Scuola

Rispetto al settore profit, quello no-profit & percepito come un luogo in
cui I'informale tende a superare il formale, basato su una scala di valori per
questo difficilmente esplicitabile e contrattabile. Il lavoro all'interno di una
cooperativa inoltre & caratterizzato da una piu ampia flessibilita rispetto al
settore profit, che nel caso delle presidenti deriva sia dal tipo di servizi of-
ferti dalle cooperative, sia dal ruolo svolto al loro interno:

“La flessibilita fa parte dello spirito cooperativo... molto legata al senso di
appartenenza,ma puo essere un’arma a doppio taglio... bisogna cercare degli
strumenti per trovare un equilibrio fra un dare e un avere.”

Annamaria, Melarancia

Allo stesso tempo, 6 intervistate su 7, pur avendo lavorato in preceden-
za nel settore profit hanno poi scelto di lavorare in cooperativa in modo
tanto continuativo da diventare presidenti.

Questa scelta sembra essere dovuta anche al forte rapporto che si in-
staura con la cooperativa di appartenenza:

“Mi sento che questa cooperativa é un po’ una mia creatura... adesso le
donne fanno figli a 40 anni, io a 40 anni ho fatto una cooperativa, ma prima o
poi questa cooperativa deve imparare a camminare, pero non é facile.”

Paola, Karpos

“E un mondo che lavorando nel profit tu non conosci e che scopri quando
ci sei dentro.”
Laura, Acli

Una seconda dimensione sulla quale valutare la possibilita di concilia-
zione per le intervistate &€ quella del ruolo di presidenti delle cooperative
che esse rivestono.
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Si tratta di un ruolo percepito soprattutto come di forte responsabilita:

“Ti occupa la testa, nel senso di responsabilita, quindi non é che uno chiu-
de, va a casa e ha finito... mi capita molto spesso di portare a casa le tensioni
e le preoccupazioni.. ormai le bambine riconoscono la cooperativa come par-
te anche della loro vita, quindi non so se si potrebbe fare in maniera diversa.”

Federica, Futura

“E un lavoro che assorbe molto tempo, che richiede molta responsabilita,
soprattutto con le persone con cui lavori... hai la responsabilita di tutti i soci
lavoratori... la responsabilita c’e e si sente.”

Cristina, Lilliput

“Hai comunque anche delle responsabilita esterne (...) metterci la faccia é
importante: devi essere coerente.”
Paola, Karpos

Il binomio di forte responsabilita e forte motivazione che caratterizza il
ruolo di presidente di una cooperativa fa si che esso venga percepito come
totalizzante:

“Lavorare in cooperativa assorbe moltissimo, non si riesce a chiudere la
porta... Quello che fai é una cosa tua e per questo motivo continui a perfezio-
narlo, a lavorarci su.”

Annamaria, Melarancia

“Non ho ancora capito se sono stata attratta da questo settore...io alla
fine mi sono trovata coinvolta dentro questa cosa qua, non ho fatto resistenza
perché mi é piaciuta... pero ti assorbe, ti succhia...”

Paola, Karpos

Questa percezione del ruolo di presidente come monopolizzante le altre
sfere della vita personale non puo non avere delle conseguenze sull’ambito
domestico e sulla conciliazione tra la sfera famigliare e quella lavorativa,
nell’equilibrio che tra essi si instaura:

“Se conciliare vuol dire che devo lavorare fino alle 4 di pomeriggio per poi
stare coi miei figli e questo é il paradigma di riferimento, allora vuol dire gia
in partenza che é impossibile, perché ho fatto delle scelte di vita per cui que-



sto risulta impossibile... dovrei fare delle altre scelte, chiedere all’azienda o
alla cooperativa, cosa che ho fatto; quindi quando devo incontrare i miei col-
leghi lo faccio a ora di pranzo invece di andare a mangiare, invece di essere
fuori casa fino a sera tardi...”

Agnese, Laboratorio scuola

“Ma sul discorso dei tempi molto spesso mi trovo a dover conciliare cose
del lavoro con loro (le figlie, N.d.A) e molto spesso mi trovo a dover dare prio-
rita a delle emergenze di lavoro e loro finiscono in secondo piano... quando
mi accorgo che é troppo (...) e non é giusto cerco di riequilibrare e rallentare
il ritmo.”

Federica, Futura

L’equilibrio tra lavoro e famiglia, non é quindi statico, ma dinamico.

Il fatto che 'ambito della cooperativa spesso abbia caratteristiche fami-
gliari -I'informalita, i rapporti amichevoli- porta al risultato che le due sfe-
re, quella della famiglia e quella del lavoro, tendono a sovrapporsi. Questa
sovrapposizione puo essere percepita in maniera positiva e dimostrarsi
utile alla conciliazione:

“Ormai le bambine riconoscono la cooperativa come parte anche della
loro vita quindi non so se si potrebbe fare in maniera diversa.”
Federica, Futura
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Nel questionario originale erano state elencate 4 problematiche relative
alla conciliazione tra ambito lavorativo e domestico, che durante le intervi-
ste sono state ampliate e commentate. Alcune di esse hanno assunto sfuma-
ture e significati molto diversi da quelli all'inizio a loro attribuiti.

Queste problematiche sono: la tempistica (“troppe cose da fare e troppo
poco tempo per farle”), I'inefficienza delle reti di supporto materiale ed
emotivo, la mancanza di tempo per sé.

La tempistica

\

Tra i 4 problemi elencati, la tempistica e stato quello meno rilevato,
principalmente per la flessibilita degli orari lavorativi proprio delle mansio-
ni svolte all'interno dell’azienda, oltre che per 'efficienza delle reti di sup-
porto materiale, di cui si trattera in seguito.

“Gli orari flessibili ti consentono di organizzarti meglio... € vero anche che
in alcuni momenti, se devo andare giii a Roma e parto alle 5 e ritorno alle 10
di sera, o c’e qualcuno che gestisce la figliolanza oppure diventa un po’ un
casino, per cui il fatto di avere comunque mio marito, avendo anche lui la
possibilita di organizzarsi con i tempi a livello lavorativo abbastanza tran-
quillamente, e poi le nonne, che in caso di necessita ci mettono un momento
ad attivarsi, fa si che regga il sistema.”

Giuliana, Il Piccolo Principe



“Pit che di straordinari é difficile conteggiare gli orari, quindi ti arrangi
come puoi... magari cerchi di identificare un giorno della settimana per fare
tutto l'extra...”

Cristina, Lilliput

Se la flessibilita degli orari appare come necessaria ad una conciliazione
efficace, la riuscita dell'integrazione dipende anche dalla consapevolezza
delle intervistate di essere comunque obbligate ad effettuare delle scelte e a
definire delle priorita per quanto riguarda le attivita da svolgere:

“La conciliazione in parte viene fatta dall’'organizzazione ma in parte di-
pende dalle decisioni di carattere personale... nessuno mi ha obbligato ad
accettare quello che faccio durante il giorno, l'incarico che ho, il numero di
figli che ho... anche se sono scelte difficilmente conciliabili.”

Agnese, Laboratorio Scuola

“Una anche sceglie che cosa fare...”
Federica, Futura

Le reti di supporto materiale ed emotivo

Le reti di supporto materiale risultano essere la problematica piu im-
portante, riportata da tutte le intervistate. La loro importanza viene eviden-
ziata comunque sempre nell’ambito della loro utilita, mai in quello della
loro mancanza o inefficienza.

Per quanto riguarda le figure di riferimento queste sono principalmente
il marito, la famiglia di origine (genitori, fratelli e sorelle), piu raramente e
solo indirettamente si parla di amici e colleghi. Il marito o il compagno é la
piu vicina delle persone che compongono la rete di supporto materiale ed
emotivo.

Allo stesso tempo, pero, 'aiuto effettivo fornito dai mariti e compagni
appare spesso limitato e poco equo. Spesso la mancanza di equita e dovuta
al fatto che gli orari dei mariti e compagni sono molto piu rigidi di quelli
delle mogli. Solo in un caso c’e la percezione di una completa equita, anche
grazie al fatto che marito e moglie lavorano entrambi nella stessa coopera-
tiva e quindi hanno entrambi orari flessibili:
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“Lavorando tutti e due a tempo pieno, o ci si da una mano o altrimenti la
baracca salta.”
Giuliana, Il Piccolo Principe

Per le altre intervistate la mancanza di equita & dovuta in parte ai sud-
detti maggiori impegni lavorativi del marito e in parte a questioni piu socia-
li, relative alle differenziazioni dei compiti domestici in base al genere:

“Equita tra me e mio marito? Assolutamente no, nella maniera pit assolu-
ta! Non c’e equita a livello di tempo, nel senso che lui esce di casa la mattina
alle 7 e rientra la sera alle 7... e poi perché comunque i figli sono della mam-

”

ma.
Laura, Acli

“Non c’é mai equita... perché comunque la donna ha il pensiero nelle cose
della casa.”
Paola, Karpos

La famiglia di origine & invece percepita spesso come necessaria alla
riuscita di una conciliazione efficace, non tanto per quanto riguarda la cura
della casa ma soprattutto per quanto riguarda la cura dei figli nel periodo
della loro crescita, quando iniziano a svolgere attivita extrascolastiche o
sportive:

“Ce la faccio, ce I'ho sempre fatta, ma perché ho una rete famigliare molto
fornita: nonne e sorelle abitano tutte vicine quindi sono serena, ma perché mi
hanno aiutato ad esserlo.”

Laura, Acli

Per quanto riguarda le relazioni con amici e colleghi, si tratta di reti cui
€ molto piu raramente chiesto aiuto: il supporto materiale ¢ demandato
soprattutto alla cerchia famigliare.

Il supporto emotivo non risulta tanto necessario quanto quello materia-
le alla riuscita della conciliazione, ma riguarda soprattutto un riconosci-
mento personale:



“Non per sentirti dire che sei brava... ma un riconoscimento morale ogni
tanto fa bene!”
Laura, Acli

Allo stesso tempo, pero, la soddisfazione viene sentita come fortemente
legata alla percezione di una riuscita personale, sia per quanto riguarda
I’ambito lavorativo che per quanto riguarda I'ambito famigliare:

“Il riconoscimento non puoi aspettartelo dall’esterno, le soddisfazioni nel
lavoro te le devi trovare da sola”.
Paola, Karpos

Il tempo per sé

Il tempo per sé ¢, tra le problematiche elencate inizialmente, quella piu
spesso citata dalle intervistate. Se il tempo per la famiglia e quello per il
lavoro risultano prioritari, il tempo da dedicare a sé é soprattutto percepito
come un optional, o meglio, come un tempo residuale rispetto agli altri due.

C’e quasi sempre una percezione della mancanza di tempo per sé, fatto
che, se nel breve periodo non va ad inficiare I'efficienza delle intervistate,
nel lungo periodo tende spesso ad avere effetti negativi sulla soddisfazione
personale:

“Il fatto di non riuscire a trovare del tempo per sé stessi... questa é una
cosa a cui fra le priorita non riesco a dare una collocazione alta e ne sto ri-
sentendo... € una cosa a cui non riesco a dare la giusta importanza.”

Annamaria, Melarancia

“Arrivi a un certo punto in cui quello che fai diventa routine... e avresti la
necessita di fare altro che ti dia pitl gratificazione anche all’interno della coo-
perativa stessa... pero ti rendi conto che per fare altro avresti bisogno di
prenderlo da fuori perché il dentro non ti sollecita piu, sia dal mondo della
cooperazione ma anche a livello personale.”

Paola, Karpos

Una questione interessante riguardante la necessita di tempo per sé
rilevata in sede di intervista € la concezione di tempo lavorativo dedicato
alla realizzazione di sé o dei propri valori:
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“Qui in cooperativa c’é un forte impegno per la formazione dei singoli soci
e quindi ci sono molti momenti di formazione personale e questa cosa aiuta...
perché in un altro ambito lavorativo la formazione personale te la devi anda-
re a cercare e quindi cosi rientra tra le priorita che non sempre uno si da.”
Annamaria, Melarancia

“E un tempo dedicato alla visione che ho dell'impegno che ognuno di noi
deve dare al bene comune... non un tempo per me, io immagino per me un
tempo dedicato a me stessa, il mio corpo e la mia mente...”

Agnese, Laboratorio Scuola

“Se vuoi fare la mamma, la moglie e la madre diventa abbastanza difficile
conciliare e ce la fai... trascurando te stessa. Nel senso che non hai tempo per
te, ma dai il tempo a loro, in modo da essere completa per loro. Il tuo tempo é
poi quello lavorativo, quindi riuscire a trovare un lavoro che ti soddisfi perso-
nalmente.”

Laura, Acli
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Per quanto riguarda le attivita di sensibilizzazione e le azioni positive
legate alle pari opportunita nelle cooperative di cui le intervistate sono pre-
sidenti, non & possibile tracciare un profilo unico.

Questa mancanza di continuita tra i progetti svolti nell’ambito della con-
ciliazione tra lavoro e famiglia dalle diverse cooperative nasce anche dal
sentito bisogno di progetti simili all'interno della cooperativa stessa e dalle
sue dimensioni.

Se si tratta di una cooperativa di piccole dimensioni - e in almeno due
casi le cooperative oggetto di indagine non superavano i 10 collaboratori -
difficilmente si sentira il bisogno di portare avanti progetti con le istituzio-
ni, ma sara piu semplice venire incontro alle necessita degli individui attra-
verso accordi interni alla cooperativa e informali.

Un’altra questione riguarda il bisogno reale di aiuto nella conciliazione
che dipende fortemente dalla fascia di vita in cui si concentrano i lavoratori
della cooperativa. Se I'’eta media dei collaboratori e molto giovane, &€ meno
probabile che essi abbiano figli o persone anziane a carico e quindi necessi-
ta di conciliazione tra le due sfere, lavorativa e domestica.

Ma questi due motivi spiegano solo parzialmente un fenomeno che ha
molte cause e che dipende tra I'altro da fattori strategici (le politiche inter-
ne alla cooperativa, le decisioni degli amministratori e coordinatori, del
consiglio di amministrazione, dei soci), da fattori esogeni (I'esistenza di
possibilita di finanziamento pubblico dei progetti sulle pari opportunita),
da fattori di ordine strutturale (gli orari della cooperativa, I'esistenza di
contratti full-time e part-time, la possibilita per i soci di contrattare sugli
orari).

Indicativamente possiamo distinguere tra cooperative che utilizzano
incentivi di finanziamento esterno e portano avanti progetti legati alle pari
opportunita, cooperative che portano avanti progetti interni alla cooperati-
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va stessa senza finanziamento e cooperative che, pur non portando avanti
dei progetti precisi hanno una prassi interna all’azienda che tende a favori-
re la conciliazione.

Le cooperative che portano avanti progetti legati alle pari opportunita
in collaborazione con enti esterni, soprattutto grazie a finanziamenti pub-
blici, sono 2 su 7 e hanno di recente iniziato a collaborare ad un progetto
legato al bilancio di genere.

“La nostra cooperativa, assieme ad altre, ha aderito subito, nel 2006, al
Gruppo donne cooperatrici di Confcooperative Pordenone, con la finalita di
fare una promozione culturale, di diffondere informazioni su questo tema. Nel
2007 é partito, con un avanzo di bilancio, I'S.0.S family. Questo servizio é di
colloquio diretto con le persone, in cui la socia si attiva, chiede
I'appuntamento... e si cerca cosi di prevenire situazioni di disagio che possono
anche essere legate all’orario di lavoro.

Nel 2008 abbiamo fatto una modifica al regolamento e inserito la Banca
delle Ore, per facilitare la conciliazione. (...) Nel 2009 é partito il progetto
Vicino a te, legato soprattutto alle donne disoccupate, quindi con pitl promo-
zione della donna che delle pari opportunita, e I'anno scorso abbiamo ottenu-
to un finanziamento regionale per il progetto Family friendly che riguarda
proprio le pari opportunita, legato alla crescita del personale all'interno della
cooperativa e al non perdere di vista quelle che sono le necessita delle perso-
ne.”

Giuliana, Il Piccolo Principe

Per quanto riguarda la cooperativa che porta avanti progetti interni,
non finanziati dall’esterno, il progetto attivato & uno, la Banca delle ore. Per
il resto anche questa coop attua principalmente politiche interne legate alle
pari opportunita.

“Non abbiamo presentato mai progetti sulle pari opportunita, nello speci-
fico,anche perché avevo partecipato ad una riunione regionale per chiedere
finanziamenti su progetti legati alle pari opportunita, ma noi non abbiamo
grossi numeri... e quindi attuare questi progetti che sono anche molto corpo-
si... beh non ci sembrava di avere le caratteristiche per attivarli. Ma abbiamo
attivato la Banca delle ore, e poi come orientamento é quello di cercare di
venire incontro alle lavoratrici che hanno famiglia... siamo molto tranquilli
nel progettare queste cose con la persona e con il gruppo di lavoro in cui la
lavoratrice é collocata.”

Federica, Futura



Per quanto riguarda le restanti cooperative (Acli, Melarancia, Karpos,
Laboratorio Scuola e Lilliput), le politiche interne attuate a sostegno della
conciliazione sono rilevanti e riguardano soprattutto: la facilitazione del
passaggio dai contratti full-time ai contratti part-time, la reintroduzione
dopo i congedi parentali, la possibilita di avere orari flessibili, di gestire i
turni, di variare i turni tra stagione estiva e invernale.

“Per quanto riguarda un’attenzione alle donne, in cooperativa abbiamo
adottato una prassi ormai consolidata che se agevola i rientri dalle maternita
(ad es. turni che conciliano l'organizzazione familiare, rientri graduali part-
time, formazione e aggiornamento), nello stesso tempo aiuta e sostiene le
socie che sono ancora all'interno di progetti di formazione o di percorsi di
studi come ad esempio scuole di specializzazione, Universitd... e che hanno
necessita particolari.”

Annamaria, Melarancia

“Non posso dire che siano state fatte delle attivita specifiche pero il fatto
di avere contratti part-time, il fatto di accogliere tutte le richieste di contratti
part-time e variazioni di orario gia quello aiuta e gia quello é politica a favo-
re della conciliazione tra famiglia e lavoro.”

Laura, Acli

La distinzione tra questi tre profili di attivita non & comunque rigoroso:
le cooperative che mettono in pratica progetti in collaborazione con enti
esterni attuano anche politiche interne che favoriscono la conciliazione,
mentre le cooperative che puntano soprattutto sulle facilitazioni interne
alla conciliazione si dimostrano aperte a progetti esterni.
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Concluwsions

Nel corso di questa ricerca abbiamo cercato di rappresentare le possibi-
lita di conciliazione tra ambito domestico e ambito lavorativo per le 7 inter-
vistate.

In primo luogo abbiamo fatto riferimento al loro contesto lavorativo per
delineare quelle caratteristiche del ruolo di presidente di una cooperativa
che influenzano la conciliazione: il fatto di svolgere un lavoro di forte re-
sponsabilita, con forte motivazione e orari molto flessibili porta sia a mag-
giori possibilita di accordare gli impegni domestici e lavorativi, sia a perce-
pire comunque la propria attivita come totalizzante.

In seconda battuta abbiamo analizzato le problematiche principali lega-
te alla conciliazione: la tempistica, le reti di supporto materiale ed emotivo
e il tempo per sé.

Se la tempistica si & rivelata il problema meno importante, in quanto
facilmente risolvibile grazie alla flessibilita degli orari lavorativi, le reti di
supporto materiale si sono rivelate piu che necessarie. Le reti di supporto
materiale, incentrate sul contesto famigliare, hanno un grande impatto sul-
la riuscita della conciliazione. Le reti di supporto emotivo hanno molta me-
no rilevanza, essendo la soddisfazione sia nel lavoro che nella famiglia lega-
ta soprattutto ad una auto-percezione della propria riuscita.

Per quanto riguarda il tempo per sé e soprattutto percepito nella sua
mancanza, che, se da un alto non ha un effetto diretto sull’efficienza nel la-
voro, dall’altro ha comunque un effetto a lungo termine sulla soddisfazione
e sull'interesse per lo stesso.

Infine, abbiamo tentato di tracciare, seppure in maniera molto generale,
quelli che sono gli incentivi alla conciliazione offerti dalle cooperative, cate-
gorizzati in: progetti portati avanti con finanziamenti esterni, progetti in-
terni alle cooperative e politiche interne che favoriscono la conciliazione.

Quale profilo di conciliazione emerge dunque da questa ricerca? Quali
sono gli incentivi migliori per favorirla?



Per quanto riguarda la prima domanda, non e possibile delineare un
solo profilo di conciliazione: 1'equilibrio tra ambito lavorativo e famigliare
cambia tra le persone e nel corso della vita nelle persone stesse: per eta,
per titolo di studio, ma anche per scelte personali.

Ne consegue che e impossibile trovare I'incentivo perfetto:

“Ogni periodo della nostra vita ha bisogno di conciliazioni di tipo diverso...
quindi se io dovessi immaginarmi un “eden” di questa cosa dovrebbe essere la
possibilita di acquisire diversi tipi di conciliazione, che nascono dalla fami-
glia, dall’'organizzazione e dal territorio.”

Agnese, Laboratorio Scuola

Allo stesso tempo quegli incentivi che per una cooperativa possono fun-
zionare e avere esternalita positive possono non funzionare in un’altra coo-
perativa.

Ugualmente le cooperative molto piccole possono avere piu vantaggi dal
trattare personalmente i problemi legati alla conciliazione dei propri dipen-
denti, mentre in cooperative piu grandi questa strategia puo risultare pro-
blematica.

“La difficolta é mettere in rete diverse soluzioni”.
Agnese, Laboratorio Scuola

La possibilita di riuscire a “mettere in rete” soluzioni diverse dipende
da fattori interni ed esterni alle cooperative.

Per quanto riguarda i fattori interni, hanno a che fare soprattutto con la
disponibilita “dall’alto” di coordinatori, presidenti e consigli di amministra-
zione ad ascoltare e rispondere ai bisogni dei soci, e la capacita “dal basso”
dei soci ad esporre i propri bisogni e fare proposte concrete.

La presente ricerca, nella sua formulazione originaria (quindi indirizza-
ta a tutte le socie delle 15 cooperative del Consorzio Leonardo), potrebbe
rappresentare uno strumento valido per far emergere i bisogni e le propo-
ste “dal basso”.

“Bisogna essere conciliabili da entrambe le parti (...) ma non sempre, e
questa é una considerazione personale, la flessibilita e vissuta anche dai soci.”
Laura, Acli
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Per cio che concerne i fattori esterni alle cooperative, bisogna conside-
rare le reti di cui la cooperativa fa parte, i contatti che essa ha con le istitu-
zioni (Comune, Provincia, Regione, etc.) e con le altre cooperative (per le
cooperative analizzate si tratta ad esempio del Consorzio Leonardo).

In questo caso, a fare la differenza, é la capacita della cooperativa di in-
serirsi in queste reti e di riuscire a recepire risorse sia in termini materiali,
ad esempio finanziamenti, sia in termini relazionali e di know-how.

“E difficile uscire nel momento in cui sei una piccola cooperativa, nel mo-
mento in cui ti interfacci con I'esterno e hai a che fare con altre cooperative e
altri enti, in cui le donne magari sono penalizzate per tutta una serie di moti-
vi... in un momento in cui incoraggiano le donne a rimanere a casa per non
pagare l'asilo nido, direi che é il caso di essere pitl attivi e presenti”

Cristina, Lilliput

Il Consorzio Leonardo potrebbe quindi costituire un ottimo contesto,
per le cooperative che ne fanno parte, per trovare soluzioni diverse da
quelle finora sperimentate nell’ambito delle pari opportunita.

Queste soluzioni possono essere trovate sia nello scambio reciproco di
informazioni e di competenze, sia nella possibilita di proporre alle istituzio-
ni pubbliche soluzioni comuni all'intero Consorzio, rafforzando cosi la rete
tra le cooperative e ottimizzando le risorse, sempre piu scarse.

I confronto tra le cooperative non puo che essere funzionale al miglio-
ramento delle pari opportunita: le esperienze maturate dalle altre coopera-
tive possono fornire un’occasione per valutare i progetti, mentre il Consor-
zio pud rappresentare un luogo di incontro tra le cooperative e la possibili-
ta di individuare finanziamenti esterni.

Il fatto che all'interno delle cooperative del Consorzio Leonardo la pre-
senza delle donne sia preponderante (ben il 79%!) puo fornire un valido
incentivo a rafforzare i progetti sulle pari opportunita e a trovare nuove
soluzioni, in termini di conciliazione, ma anche di formazione e di crescita
personale.



Ollegts G

QUESTIONARIO

PARTE 1:

¢ Nome (o pseudonimo)
« Eta
e Stato civile
¢ Composizione nucleo familiare
¢ Cooperativa di provenienza
¢ Mansioni all'interno della cooperativa
¢ Eventuali impegni lavorativi esterni
¢ Tipo di contratto
¢ Anno diinizio del lavoro nella cooperativa
¢ Esperienze lavorative precedenti:
» in altre cooperative
» non in cooperative

PARTE 2:

¢ Conciliazione dei tempi domestici e lavorativi:
» Organizzazione dei tempi lavorativi: orari di lavoro, loro
flessibilita, quantita di straordinari
» Organizzazione dei tempi domestici: quanto del tempo
non-lavorativo € legato alla cura della casa e della famiglia,
I'organizzazione e efficace?, i tempi lavorativi e domestici
sono ben integrati o tendono a sovrapporsi?
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e Percezione del livello di parita:
» Chisi occupa dei lavori domestici? (Se piu persone se ne

occupano, puo indicare quali persone e in quale propor-
zione?)

Chi si occupa della cura dei bambini o degli anziani (se ve
ne sono a carico)? (Se pilul persone se ne occupano. Puo
indicare quali persone e in quale proporzione?)

Ritiene che, considerando gli impegni lavorativi suoi e de-
gli altri componenti del suo nucleo famigliare, gli impegni
domestici e di cura (di bambini ed anziani), siano distri-
buiti in modo equo? Se no, ritiene che rispetto a quelli al-
trui i suoi impegni domestici e di cura siano superiori o
inferiori?

¢ Percezione della qualita della vita:

>

Potrebbe stimare 'importanza delle seguenti problemati-
che con un punteggio da 1 a 10? Se non dovessero essere
sufficienti, potrebbe indicare quelle che ritiene le proble-
matiche pit importanti per lei?

-La tempistica: troppe cose da fare e troppo poco tem-
po per farle

-Le reti solidaristiche di supporto materiale sono in-
sufficienti: manca 'aiuto materiale da parte della fa-
miglia (marito o compagno, genitori, ecc.) nella gestio-
ne domestica

-1l tempo per me stessa: mancano il tempo e lo spazio
per coltivare interessi esterni a quelli lavorativi e fa-
miliari

-Le reti di supporto emotivo: mi manca il riconosci-
mento da parte di quelle persone (famigliari ed amici)
-Altro

¢ Laricaduta delle suddette problematiche sull’ambito lavorativo
» Ritiene che le suddette mancanze abbiano una ricaduta sul suo

lavoro?

» Sesi, quale effetto hanno?

- Perdita di efficienza: vorrei essere piu attiva, ma
'organizzazione domestica tende a togliermi mol-
to tempo ed energie

- Perdita di soddisfazione: non mi sento realizzata,
penso che se non dovessi occuparmi di tante cose



nell’ambito famigliare potrei avere una carriera
migliore

- Perdita di interesse: avendo la mente altrove, non
riesco a interessarmi al mio lavoro

- Altro

PARTE 3:

¢ Lasua cooperativa ha in questi anni condotto attivita di sensibiliz-
zazione (ad esempio seminari) relativi alle pari opportunita? Qua-
1i?

¢ Lasua cooperativa ha in questi anni condotto attivita di sostegno
materiale interne all’ambito lavorativo per il sostegno delle pari
opportunita (sul modello della banca del tempo, ad esempio) o
creato progetti per rispondere ai bisogni delle famiglie (ad esem-
pio dopo-scuola)? Quali?

¢ Secondo il suo punto di vista, questi progetti sono stati utili e quali
meno in termini di:
» ricadute positive sulla qualita del lavoro
» ricadute positive sulla qualita della vita domestica

e Qualij, secondo lei, potrebbero essere dei progetti utili da portare
avanti, per favorire un miglioramento delle pari opportunita?
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Cooperatori e cooperatrici: questioni di genere

In questo paragrafo si & inteso esplorare la questione di genere nelle
prime cooperative sociali, ovvero la presenza tra i soci, fossero essi lavora-
tori, svantaggiati, o di altra natura, delle componenti maschili e femminili.
Parzialmente il tema é stato affrontato nel capitolo dei fondatori (cfr. para-
grafo 3.3), dove si & indagato su quanti, tra coloro che hanno costituito le
cooperative, erano donne e quante cooperative sociali sono nate con la
presidenza assunta da una donna. La questione pero non riguarda solo il
momento della costituzione delle cooperative sociali, bensi 'evolversi suc-
cessivo dei rapporti di genere: ci sono state trasformazioni? Il peso delle
donne e diminuito o aumentato? Che ruolo hanno rivestito ieri e rivestono
oggi le donne nella cooperazione sociale? Queste e altre domande sembra-
no avere, purtroppo, ancora poche risposte. La questione di genere nella
cooperazione sociale non appare sufficientemente esplorata, mentre riser-
va diversi risvolti interessanti.

Dai rapporti statistici odierni, anche a livello regionale, emerge
che la cooperazione sociale e essenzialmente un “luogo” femminile. Proba-
bilmente, anche se mancano statistiche attendibili per i primordi, femmini-
le la cooperazione sociale lo & sempre stata, benché in misura inferiore,
vista la maggioranza iniziale di cooperative di tipo B. infatti la presenza di
donna & decisamente prevalente nelle cooperative sociali di tipo A, per la
tipologia di attivita svolta. Da anni, in Italia, & in corso un processo sociale
piu generale di “femminilizzazione” dei servizi sociali, ma anche tutte le
organizzazioni pubbliche, le scuole in primis. Tra le cooperative sociali di
tipo A della regione la componente femminile ha raggiunto incidenze per-
centuali anche superiori all’'80% tra i soci-lavoratori (ACLI, FAl PORDENO-
NESE), mentre in alcuni casi si registra anche I'esistenza di cooperative
completamente al femminile: ¢ il caso di MELARANCIA - UN POSTO PER
GIOCARE.



Per quanto riguarda il rapporto tra genere e dirigenza (cfr. anche
paragrafo 7), si rileva come in alcune cooperative sociali di tipo A, costitui-
tesi con la maggioranza dei fondatori donne, affidata a una figura di sesso
femminile la prima presidenza, nonostante il persistere di una presenza di
socie che supera ampiamente il 50%, vi siano ora una presidenza e dirigen-
za prevalentemente maschili: ACLI E FAI PORDENONESE. Viceversa si regi-
strano anche casi contrari, ovvero di cooperative sociali, costituitesi con
presidenza al maschile e che oggi sono guidate da donne, come IL PICCOLO
PRINCIPE e LA QUERCIA.

La componente femminile & sempre stata molto consistente, pero,
anche in alcune cooperative sociali di tipo B: IL CAMMINO, PARTECIPAZIO-
NE, LAVORIAMO INSIEME. E sempre in questo tipo di cooperative o a og-
getto plurimo, una donna ha pure assunto la presidenza: IRENE DE JURI, LA
VIARTE, IL PICCOLO PRINCIPE FUTURA. Quasi del tutto assente e la com-
ponente femminile, invece, nelle cooperative che operano nel settore pri-
mario.

In conclusione, la cooperazione sociale ha rappresentato, fin
dall’inizio, per le donne una grande opportunita di inserimento nel mondo
del lavoro, ha favorito il loro mantenimento sul posto di lavoro, incremen-
tando cosi il tasso di occupazione femminile, oggi ancora mediamente bas-
so in Italia rispetto agli standard dell’'Unione europea. Inoltre la cooperazio-
ne sociale & stata pur con tutti i limiti, uno spazio di confronto tra i generi e
dunque, per le donne, di conquista di partecipazione democratica, come
difficilmente é stato possibile altrove.

(Tratto da: Paolo Tomasin, Origini e sviluppi della cooperazione sociale in
Friuli Venezia Giulia. L’esperienza di Confcooperative, Forum Editrice Uni-
versitaria Udinese, 2009)
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llogts C

(esperienza precedente 2008 - 2009 )

%
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Progetto DONNE IN MOVIMENTO

FINALITA*

Il progetto ha come chiettivo generale la pianificazione e 'attuazione di azioni concrete e di
misure di supporto che favoriscano le donne immigrate |extra e neo - comunitarie) in
provincia di Pordenone nel processo di integrazione sociale, e che, di conseguenza,
riducano e contengano situazioni di disagio a cui le destinatarie del progetto possono
essere soggetti. In particolare, saranno agevolate nel loro percorso professionale e nel loro
percorso di vita privata. Saranno orientate nel contenere situazioni di disagio in ambiente
di lavoro; verra offerto loro un luogo e uno spazio di condivisione e di incontro su diverse
tematiche che consentano di facilitare l'integrazione;

AZIONI

* Implementazione di misure di supporto a sostegno che permettano la conciliazione del
tempo tra vita privata e professionale.

= Momenti d'incontro e riflessione che favoriscano il processo di accoglienza e integrazione
sociale.

= Punti informativi per la diffusione di notizie utili al processo di integrazione sociale.

PARTNERS
Consorzio LEONARDO (soggetto capofila)
Associazione Le Nuvole; Associazione di volontariato Il Segno; Associazione di volontariato

Il Bucaneve; Consorzio Nazionale Idee in Rete; le cooperative associate al Consorzio
Leonardo.

Reali: con il finanzi to della
Regione Frinli Venezia Giulia
Direzions Centrale Patrimonio e Servizi
Generali
Servizio Pari Opportunita.

REGIPNE AUTOMNEMA
FRIULI WEMEZLA GIULA

‘ o A

“Progetii di azioni positive delle associasioni

di volontariate e di pro i sociale e del
terzn setfore per ridurme e confenere
] situazioni di disagio merente la popolazione
SPAPARTLRITE femminile immigrata anne 20077
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LEONARDO Consorzio di Cooperative Sociali
Societa Cooperativa Sociale O.N.L.U.S.
Viale Grigoletti 72 /E, 33170 Pordenone (PN)
Tel. 0434/378725 - Fax 0434/366949
E-mail: leonardo.pordenone@confcooperative.it
Sito internet www.consorzioleonardo.pn.it
Cod. Fisc. E Part. IVA - 01375070933

Iniziativa finanziata dalla Direzione Centrale
Lavoro, Formazione, Commercio e Pari Opportunita
della Regione autonoma Friuli Venezia Giulia



