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1. Organizzazioni male-dominated e
professioni in uniforme

Nel primo paragrafo del presente capitolo si trattera del processo di
connotazione di una professione come “maschile” o “femminile” (Sex-
typing), processo che, strettamente connesso alla costruzione del femminile
e del maschile stessi, genera stereotipi relativi sia alla natura di certe pro-
fessioni, sia ai caratteri che devono avere i professionisti che vi operano. In
un mondo del lavoro storicamente sessuato, molti ambiti professionali ma-
le-dominated si sono trasformati in aree di discriminazione, emarginazione
ed esclusione di genere. L’*“attraversamento dei confini”” — sebbene non im-
plichi necessariamente la percezione dell’ingresso di appartenenti ad un al-
tro genere come un’“invasione” in un territorio prima esclusivo — spesso
pone una sfida alle regole, ed e opportuno domandarsi cosa accada quando
una professione (o un ruolo, una mansione) tradizionalmente svolta solo da
uomini apra anche alle donne.

Sebbene stereotipi e categorizzazioni siano presenti in tutti i contesti di
vita collettiva, le organizzazioni lavorative — pesantemente sessuate nelle
loro regole, azioni, consuetudini e contaminate da rappresentazioni e ste-
reotipi che concretamente orientano scelte, percezioni e atteggiamenti, in-
dipendentemente dalle informazioni possedute o dalle esperienze vissute —
hanno consentito di osservare fenomeni di segregazione orizzontale e verti-
cale, rappresentando da decenni una chiave di lettura significativa anche del

processo di definizione e costruzione sociale del genere.
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La prevalente presenza numerica di un genere ¢, per alcuni, causa di ri-
produzione (piuttosto che di generazione) del sex-typing, cosicché si e rite-
nuto che I’ingresso crescente di donne in settori e attivita che in precedenza
le vedevano escluse, avesse come conseguenza una diminuzione della se-
gregazione. In realta, la femminilizzazione di diversi ambiti professionali
ha eroso solo in parte il sistema di credenze e di aspettative stereotipate sui
ruoli maschili e femminili — fondate sulla dicotomizzazione tra priva-
to/famiglia/riproduzione (femminile) e pubblico/lavoro/produzione (ma-
schile) — e, d’altra parte, tale “ordine simbolico di genere” ha favorito, oltre
al prevalente orientamento delle donne verso settori female intensive, anche
la diffusione del cosiddetto “soffitto di cristallo”. Cosi, nel secondo para-
grafo, si cerchera di argomentare come lo studio dei poli della segregazione
possa rappresentare un’ulteriore occasione per riflettere sulla pervasivita
dell’incorporazione culturale del mercato del lavoro, disvelando e deco-
struendo le culture sessiste ed i percorsi di inclusione/esclusione.

Al di la delle mere enunciazioni di principio sul riconoscimento delle
donne come membri di diritto delle organizzazioni in cui lavorano, esse, di
fatto, entrano in una “cultura organizzativa” (I’insieme di simboli, credenze
e modelli di azione prodotti, appresi e riprodotti dai membri) che costitui-
sce il vero punto di cerniera (o di scontro) tra variabili formali/razionali e
variabili sociali/relazionali delle organizzazioni. Spesso, “la rivoluzione €
incompiuta” a causa di una lentezza con cui si producono cambiamenti; e
cio emerge proprio nella contraddizione evidente tra quadro normativo e
funzionamenti organizzativi. Le pratiche istituzionali, ad esempio, possono
consolidare categorizzazioni e tipificazioni e, quindi, modelli di relazione
di genere, femminilita, sessualita e maternita per cui le donne stesse, sen-

tendosi depositarie principalmente della funzione riproduttiva, percepisco-



no il loro lavoro come secondario, marginale o residuale, finendo col
(ri)produrre esse stesse antichi stereotipi. Cosi, con il terzo paragrafo, si af-
frontera la questione della conciliazione.

La pubblica amministrazione, piu in particolare, pare essere una sorta di
“isola felice”, un approdo sicuro e privilegiato che attrae le donne, garan-
tendo loro tutele e benefit difficilmente fruibili altrove. Spesso, pero, si trat-
ta di una “attrazione fatale”, della quale si trattera nel quarto paragrafo. Pa-
re, in effetti, un luogo comune che nel pubblico impiego i meccanismi di
accesso e progressione di carriera “formalmente” asessuati e uguali per tutti
garantiscano da disparita e discriminazioni. | criteri “burocratici” di reclu-
tamento, avanzamento e attribuzione di mansioni — che sembrano rappre-
sentare una garanzia di ulteriore apertura alle donne in quanto contrapposti
ad un’impronta prettamente manageriale — non impediscono il manifestarsi
del fenomeno della segregazione occupazionale, che, nella Pubblica ammi-
nistrazione, ha una sua specificita, presentandosi sia nella forma classica
(professioni che, nella prospettiva della divisione sociale del lavoro tra i
sessi, continuano ad essere svolte dalle donne), sia nelle vesti di un (au-
to)condizionamento piu sottile, che rallenta o inibisce lo sviluppo delle
proprie potenzialita in determinate aree 0 mansioni.

Con il quinto paragrafo si offriranno alcuni preliminari spunti di rifles-
sione con specifico riferimento alle organizzazioni in uniforme, contesto
che, nel nostro Paese come altrove, impone un ulteriore interrogativo rela-
tivamente allo stadio in cui collocare il processo di integrazione delle donne
nel cruciale passaggio tra “adattamento” e “integrazione™; ci0 tenendo con-
to, inoltre, di un’ulteriore specificita che connota tutto il mondo della sicu-
rezza: le resistenze, consce e inconsce, all’elemento femminile non sono

soltanto individuali ma possono essere anche istituzionali ed hanno a che



fare con I’inclusione di chi non fa parte del “gruppo” (compagnia, plotone,
squadra, pattuglia), inclusione percepita come pericolosamente foriera di
una rottura della catena di solidarieta, con conseguente indebolimento
dell’integrita del gruppo e dell’individuo.

Il sesto paragrafo, infine, enucleera, in estrema sintesi, le questioni aper-

te in questo capitolo.

1.1. Invasi ed invasori: i costrutti della divisione sessuale del lavoro

In passato, per giustificare I’apertura alle donne di alcune professioni
tradizionalmente maschili veniva prospettato I’apporto di quelle stesse qua-
litd “materne” (la dedizione per il prossimo, lo spirito di servizio, la pro-
pensione all’accudimento dei soggetti piu deboli, ecc.) espresse nella sfera
riproduttiva.

Questa argomentazione era, del resto richiamata anche dalle donne che aspira-
vano ad entrare in tali professioni. (Non poteva, invece, essere addotta) a sostegno
dell’ingresso delle donne (, ad esempio,) nelle professioni giuridiche, che , in qual-
che modo, implicavano il riconoscimento dell’attribuzione di funzioni di natura
politica e pubblica. In questo caso, i “custodi” della professione per motivare il 10-
ro rifiuto argomentavano, infatti, che la donna avvocato (ma anche, e a maggior
ragione, giudice, prefetto, deputato) avrebbe finito con I’abdicare alle sue “natura-
1i” funzioni materne e sociali, con grave pregiudizio per I’interesse superiore della
famiglia e, di riflesso, della societa intera (Ronfani 1994, p. 59).

Storicamente, in effetti, molti ambiti professionali male-dominated han-

no sempre costituito aree di discriminazione ed emarginazione, quando non

di vera e propria esclusione delle donne a causa di due tipi di stereotipi:

quelli sulla natura di certe professioni ed i caratteri che devono avere i professioni-
sti (combattivita, decisione, resistenza fisica) e quelli sulle caratteristiche “innate”
delle donne, considerate emotive, instabili, indecise e quindi piu adatte per lavori
che richiedono minore responsabilizzazione e maggiori doti di espressivita. Un se-
condo ostacolo veniva individuato nella necessita di avere, per procedere nella car-
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riera professionale, un “sistema di supporto”, spesso rappresentato da una figura
senior; le donne, a causa del loro recente ingresso in determinate professioni, del
minor tempo a disposizione per intessere le relazioni informali indispensabili, sa-
rebbero piu spesso prive di tale sostegno. Un terzo elemento era individuato nel
contrasto tra la totale dedizione che sarebbe necessaria in una carriera professiona-
le e la natura non programmata di molte carriere femminili, soggette spesso a inter-
ruzioni e sfasamenti. Un quarto tipo di barriera, infine, era rappresentato dai pre-
giudizi degli utenti, non ancora ben disposti verso le donne professioniste, e
dall’ostilita da parte dei colleghi di genere maschile, preoccupati della perdita di
prestigio e del calo relativo delle retribuzioni conseguenti all’ingresso delle donne
nella professione. (...) E soprattutto la possibilita, o la necessita, spesso connessa
con I’appartenenza ad una professione, di esercitare un potere (...) che ha rafforza-
to, in taluni ambiti, il carattere di discriminazione nei confronti dei soggetti femmi-
nili, storicamente assenti da tali scenari (David 1994, pp. 18-20).

Piu in generale, dunque, sono stati i processi di costruzione del femmi-
nile e del maschile — “le donne sono ...”, “gli uomini sono ...” — a contribui-

re in misura importante a strutturare il mercato del lavoro.

A dispetto delle significative trasformazioni che hanno caratterizzato le societa
occidentali negli ultimi 40 anni (...), I’appartenenza di genere continua a fare la
differenza, favorendo percorsi differenziati in termini di opportunita, capability,
esclusione e auto-selezione; e il femminile, cosi come il maschile, permea le orga-
nizzazioni e le professioni, definendo regole non scritte in relazione a dimensioni
solitamente date per scontate. || mondo del lavoro €, dunque, profondamente ses-
suato (...). La marginalizzazione delle donne é certamente meno sfacciata e diffusa
rispetto a quarant’anni fa, ma proprio per questo, forse, piu pericolosa e sfuggente.
Il sessismo’ permea il mondo del lavoro contemporaneo, mimetizzandosi silenzio-

! «ll sessismo ordinario ci fa entrare in uno strano universo, fatto di un gesto che respin-
ge, di una parola che esclude, di un sorriso che schernisce, di una schiena che si volta, di un
cerchio che non si apre, del grigio che rifiuta il rosa. (...) Il sessismo ordinario & costituito da
stereotipi e rappresentazioni collettive, che si traducono in parole, gesti, comportamenti o
atti che escludono, marginalizzano o definiscono le donne come esseri inferiori» (Gresy
2010, pp. 8-9). Nelle societa occidentali contemporanee il sessismo & diventato piu impalpa-
bile, sfuggente, “liquido”. Si percepisce, ma non si cattura e, spesso, non si puo denunciare.
Una forma molto sottovalutata d’invalidazione ha a che fare con I’uso di un linguaggio fal-
samente galante. Si tratta di un paternalismo mascherato teso a ribadire forme di controllo e
di dominio. «Fanno parte di questo registro tutte le espressioni di confidenza. Tutti quei
“bella”, “mia cara”, “piccolina mia”, suonano come segnali di controllo e di oggettivazione.
E il paternalismo ha anche effetti reali sull’eguaglianza tra i due soggetti» (lvi, p. 27). Ga-
lanterie non richieste, sovente percepite dalle donne come indiretta messa in discussione del-
le loro competenze professionali, mal celano una presenza pervasiva della sessualita come
arma di controllo e ridefinizione dei confini di potere.
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samente entro mercati definiti da confini che separano universi distanti e apparen-
temente inconciliabili, ambiti auto-escludentisi di cittadinanza. Tali confini, cosi
come le culture sessiste che contribuiscono a costruirli e a rafforzarli, rimangono
invisibili al nostro sguardo, almeno fintantoché qualcun* sfida le regole (per scelta,
caso 0 necessita) attraversandoli. (...) Lo studio dei poli estremi della segregazione
orizzontale rappresenta, in questo senso un’occasione stimolante di riflessione sulla
pervasivita dell’incorporazione culturale del mercato, disvelando e decostruendo
strategie di inclusione ed esclusione e culture sessiste. (Abbatecola 2012, pp. 354-
5).

Ma il processo di connotazione di una professione come “maschile” (o
“femminile”) ¢ legato, ovviamente, anche alla «presenza numericamente
dominante di uno dei due generi e all’assenza, anche totale, dell’altro, tanto
da portare all’identificazione tra (un) lavoro e (un) genere. Questo aspetto &
tuttavia una causa di ri-produzione piuttosto che di generazione del sex-
typing» (Accornero et al. 1996, p. 32). Nonostante il fenomeno del sex
typing (la tipizzazione di genere di alcune professioni, cio¢ “da uomo” o
“da donna”, in conseguenza della divisione sessuale del lavoro) non impli-
chi necessariamente la percezione dell’ingresso di appartenenti ad un altro
genere come un’“invasione” in un territorio prima esclusivo (ivi) & oppor-
tuno domandarsi cosa accada quando una professione (0 un ruolo, una
mansione) tradizionalmente svolta solo da uomini si apre anche alle donne.

Il lavoro in questione subisce mutamenti almeno in tre livelli*:

2 «In caso di trasgressione, la sanzione colpisce sia uomini che donne. La discriminazio-
ne, dunque, riguarda entrambi, ma ci sono differenze non sottili (...). Quando ¢ Lui a tra-
sgredire, magari diventando maestro in un asilo nido, la discriminazione & solo iniziale, ma
una volta superati i timori rispetto all’integrita della persona e ai suoi obiettivi reconditi,
I’'uomo facilmente sara messo su un piedistallo (...). Quando invece a trasgredire € Lei, la
discriminazione non é solo in ingresso, ma sembra persistere a lungo e rimanere in agguato,
puntando su un progressivo e logorante processo d’invalidazione» (Abbatecola 2012, p.
367), di messa in discussione delle loro capacita e potenzialita. Ne consegue «un doppio
vincolo per le donne entro organizzazioni e professioni maschili, (si tratta del) dilemma del
double bind (...): I’esperienza di una tensione forte tra I’esigenza di adeguarsi ai modelli
prevalenti comportandosi da “uomo” e il desiderio o I’opportunita di prendere le distanze da
quei modelli comportandosi da “donna”. (Si tratta di un) dilemma di non facile soluzione
che puo essere fonte anche di fatica psicologica e identitaria. (...) Essere costrette a mettere
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e Culturale. Un lavoro con una connotazione di genere assume dei caratte-
ri “in sé€”, che coinvolgono le condizioni nelle quali si svolge, le visioni del
mondo, il linguaggio e le modalita di interrelazione che lo caratterizzano;

e Organizzativo. La catena gerarchica, la specificazione e la suddivisione
delle mansioni possono risultare inadeguate alla nuova situazione;

e Degli atteggiamenti e del vissuto dei soggetti (“indigeni” e “nuovi arri-
vati”). Tale ultimo livello viene plasmandosi con maggiore rapidita rispetto

agli altri due, il cui mutamento € invece piu lento. A tale proposito,

se ¢ sufficientemente chiaro quali sono gli aspetti toccati dal cambiamento, non lo
e pero altrettanto per gli effetti che pud determinare. Questi ultimi possono assu-
mere la forma di nuove alleanze o di nuove forme di conflitto; di sinergie organiz-
zative e professionali fra i due generi, come quella della separatezza. Possono dar
luogo a rivendicazioni anti-discriminatorie da parte del genere “invasore” (che
considera tale intrusione come una forma di pari opportunita) o di arroccamento
difensivo da parte del genere “invaso” (che sebbene in ritirata cerca comunque di
salvaguardare il suo “territorio”); oppure generare tentativi di ridefinizione degli
spazi comuni, dove le risorse di entrambi i generi siano valorizzate (...). (In termi-
ni di atteggiamenti €, ad esempio, possibile che) un peso importante lo giochi
I’anzianita organizzativa (che) pud sottintendere una minore adattabilita
all’innovazione e/o minore interesse per la stessa. E, ciog, ipotizzabile che la parte-
cipazione continuata di un soggetto alla cultura monosessuata di una professione (e
alla sua riproduzione) lo porti a vivere ¢ a voler costruire la nuova “coabitazione”
in modo diverso da chi é entrato in contatto con questa cultura da meno tempo, o
da chi ha cominciato a svolgere quel lavoro con una compresenza gia in atto (ivi,
pp. 18-9).

Sempre in tema di atteggiamenti, entra in gioco anche la visione — non
del tutto indipendente dall’anzianita, ma senz’altro espressione di un con-
servatorismo di fondo — della gia citata divisione sessuale (e sessuata) del

lavoro nel piu ampio sistema sociale. Si possono cosi delineare quattro tipi

di atteggiamento che possono assumere i membri del genere “invaso”:

quotidianamente in scena un’identita di genere lontana dal proprio sentire costa fatica e sul
lungo periodo puo risultare estraniante» (ivi, p. 378).
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Rigidita della divisione sessuale dei ruoli

Debole Forte
Anzianita bassa Attivo Conflittuale
alta Collaborativo Agnostico

Fonte: Accornero et al. op. cit., p. 20.

Nella lettura di Accornero et al, I’attivo ed il collaborativo partecipano
alla costruzione della convivenza, rispettivamente, in prima persona o “di
rincalzo”; 1’atteggiamento dell’agnostico é di rifiuto (arroccamento e/o fu-
ga), mentre quello del conflittuale € di aperto contrasto.

Gli autori propongono un’ulteriore tipologia incrociando le rispettive ri-

gidita (nella visione sessuata dei ruoli) di “invaso” ed “invasore”

Rigidita della divisione sessuale dei ruoli nell’ invasore

. - . debole Forte
Rigidita della divisione sessuale dei ruo- - - —
Y Debole sinergia Prevaricazione
li nell’invaso — -

Forte discriminazione Ostracismo

Fonte: Accornero et al. op. cit., p. 21.

\/’¢ sinergia quando ambo i generi Sono propensi a una convivenza e
danno vita ad una nuova identita della professione; discriminazione e pre-
varicazione sono sintomatici di un atteggiamento di difesa da parte di uno
dei due generi; I’ostracismo si traduce nella totale inconciliabilita degli at-
teggiamenti dei due gruppi.

1.2. Segregazione, cultura organizzativa e presenza numerica

In ambito organizzativo ¢ il concetto di cultura ad indicare I’insieme di
simboli, credenze e modelli di azione prodotti, appresi e riprodotti dai

membri. «La cultura organizzativa produce significati, rituali, routines so-
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ciali che plasmano le soggettivita e sostengono I’esistenza di percorsi
asimmetrici rispetto al genere» (Gherardi e Poggio 2003a, p. 2). Ancora

meglio, essa e definibile come

il punto di cerniera tra variabili formali/razionali e variabili sociali/relazionali delle
organizzazioni e definisce poi la coerenza, I’equilibrio, il confronto o lo scontro
delle une con le altre. Sia per I’organizzazione che per gli individui (essa) determi-
na i valori che guidano le decisioni e ne permeano la realizzazione operativa, in
modo spesso inconsapevole per gli stessi decisori (Zingarelli 2003, p. 58).

Al di 13, dunque, di una condizione che, di principio, vede le donne co-
me membri di diritto delle organizzazioni in cui lavorano, esse, di fatto, en-
trano nella cultura organizzativa® come viaggiatrici in un mondo maschile,
straniere alla conquista di diritti di cittadinanza (Gherardi 1998). Le prati-
che di costruzione di una cittadinanza si fondano sull’idea di giustizia nei
rapporti fra i sessi e, di conseguenza, su quell’insieme di norme giuridiche
di promozione delle pari opportunita tradotte in politiche del personale at-
tente alle esigenze dei singoli lavoratori e lavoratrici. Spesso pero, le inizia-
tive volte a realizzare contesti organizzativi “amichevoli”, non sembrano
comunque mettere in discussione culture organizzative ancora profonda-
mente maschili, che richiedono, per migliorare la qualita della propria atti-

vita e la progressione di carriera, di «comportarsi come gli uomini, (in pri-

® Lungo il continuum tra una piena parificazione di competenze, ruoli e mansioni e una
netta separazione in termini di genere, esistono diverse forme di cultura organizzativa (Ghe-
rardi 1998; Gherardi e Poggio 2003a; Gherardi e Poggio 2003b; Poggio 2005): tradizionale
(nonostante il riconoscimento di entrambi i generi, ripropone la classica divisione dicotomi-
ca dei ruoli, attribuendo agli uomini le responsabilita primarie ed alle donne quelle ausilia-
rie), stereotipata-dicotomica (fondata sulla separazione fra attitudini e competenze specifi-
catamente maschili e femminili, considera le donne una specifica risorsa), neutra (fondata
sull’universalitd come negazione delle differenze di genere e delle conseguenti relazioni fra
organizzazione e genere delle persone in essa coinvolte), promotrice dell ‘eguaglianza so-
stanziale (seppure uomini e donne non sono uguali dovrebbero esserlo, tramite adeguate po-
litiche di pari opportunita), egualitaria (basata sull’eguaglianza fra uomini e donne,
sull’integrazione culturale di queste ultime, sull’eguale trattamento a parita di prestazione),
post-moderna (orientata alla definizione di un regime attento ai possibili mutamenti di cui
sono oggetto sia il significato di genere che le pratiche che lo sostengono).
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mo luogo) tenendo separata la vita privata dalla vita professionale e dando
alla seconda assoluta priorita rispetto alla prima» (Luciano e Tornei 1993,
p. 111). E un ulteriore nodo del dibattito sull’ingresso delle donne in pro-
fessioni dalle quali erano precedentemente escluse riguarda proprio il fe-
nomeno della segregazione®: I’iniziale “invasione” avvia un processo di
progressivo riassorbimento delle discriminazioni di genere o puo anche co-

stituire fonte di nuove differenze?

Riscontrando come la segregazione orizzontale e verticale siano minori in cor-
rispondenza di una pit equilibrata composizione per genere della forza lavoro, si
ritiene che I’ingresso crescente di donne in settori e attivita che in precedenza le
vedevano escluse, abbia come conseguenza una diminuzione della segregazione.
(...) Professioni nelle quali I’ingresso femminile & stato quantitativamente minore
(...), appaiono (...) caratterizzate sia da una maggiore rigidita nell’organizzazione
temporale del lavoro che dal permanere di meccanismi di accesso discrezionali
(...).

L aumento della presenza femminile nelle attivita professionali e nei ruoli diri-
genziali e manageriali nasconderebbe, inoltre, una segregazione intra-
occupazionale (relativa cioé alla collocazione lavorativa e ai compiti assegnati®)
(...). Del resto, ¢ la stessa letteratura sulle professioni che convalida la tendenza a
processi di stratificazione interni, dimostrati dall’esistenza di crescenti differenziali
di prestigio, reddito, potere e autorita. (Alcuni) studi sottolineano come a impedire
cambiamenti significativi sul piano della discriminazione di genere siano (proprio)
gli aspetti culturali e di potere connessi alla dominazione maschile nel mondo del

* In un’ottica esplorativa, I’utilizzo di strumenti quantitativi & di una certa utilita se si
vuole fotografare la situazione di genere di un dato lavoro. Piu in particolare, & opportuno
indagare non solo il fenomeno della segregazione orizzontale e verticale (la concentrazione
di un genere, rispettivamente, in un numero ristretto di lavori/mansioni o di livelli organiz-
zativi), ma anche se tra uomini e donne, a parita di livello di inquadramento, vi sia un’equa
distribuzione dei compiti (sex-typing orizzontale) e se viene assegnato un diverso peso a la-
voratori e lavoratrici con gli stessi compiti (Accornero et al. 1996).

5> «L 0struzionismo puo assumere diverse facce. Il maschile dominante, di cui anche le
donne possono rendersi complici, si manifesta non facendole svolgere il mestiere per la qua-
le € qualificata o dirottandola verso mansioni femminili, ma anche attraverso una costante
messa in dubbio delle sue capacita, che sfocia di frequente nell’attesa di un suo fallimento.
Moltissime le testimonianze in questa direzione. Solo per citarne alcune: la camionista alla
quale non affidano commesse; I’utente che scende dall’autobus perché alla guida c’e una
ragazzina; la maestra d’ascia confinata in lavori di pittura; la vigile del fuoco alla quale il
collega impedisce di entrare in azione perché I’intervento & pericoloso; la direttora
d’orchestra che si deve confrontare con un’orchestra che tenta di metterla in difficolta con
commenti sgradevoli sussurrati ad alta voce» (Abbatecola op. cit., p. 369).
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lavoro. (In effetti, si osserva sovente) una maggiore presenza femminile in quei
segmenti delle diverse aree professionali considerati meno prestigiosi, oppure me-
no remunerativi dal punto di vista economico, 0 meno dotati di potere e autorita, o
ritenuti pit adatti per una donna. Tuttavia (...) va considerato che spesso sono pro-
prio le donne che privilegiano e si dirigono verso ambiti specifici dell’attivita pro-
fessionale intrapresa, tanto che e difficile attribuire totalmente (tale ultimo tipo di
segregazione) all’esistenza di meccanismi maschilisti di discriminazione. (...) In
effetti, dal punto di vista della carriera, da piu parti si evidenzia come, in generale,
le caratteristiche organizzative e culturali dei contesti professionali siano tali da
svantaggiare ancora apertamente le donne, richiedendo, a chi voglia perseguire
obiettivi di carriera, la completa adesione a modelli normativi che prevedono altis-
simo investimento di tempo, non intrusione della vita privata, orientamento a piani-
ficare nel lungo periodo, affiliazione e bisogno di potere. Le donne, invece, mal-
grado abbiano deciso di investire fortemente sul lavoro e si siano avvicinate for-
malmente al modello di partecipazione lavorativa maschile, “di occupazione lungo
tutto I’arco della vita”, non sembrano aderire affatto a tale richiesta.

(...) Infine, Le stesse motivazioni addotte dalle donne al loro ingresso in pro-
fessioni o attivita di prestigio risultano alquanto diverse da quelle maschili; (...) le
motivazioni femminili non appaiono dettate tanto dalla esigenza di raggiungere una
buona posizione economica o0 uno status sociale di prestigio, quanto piuttosto dalla
ricerca di un’occupazione stabile e interessante, o che permetta la realizzazione e la
crescita personale o la partecipazione attiva alla vita comunitaria e sociale (David
op. cit., pp. 20-6).

La questione delle segregazioni femminili nelle professioni male-
dominated appare, dunque, assai complessa. Al suo interno assume una

centralita indubbia anche il tema del tempo.

Un primo interrogativo si impernia sulla questione del tempo, perché il criterio,
il filtro dell’omologazione al maschile appare appunto giocato sul tempo. (Alcuni)
tempi e ritmi di lavoro sembrano per definizione alieni da qualsiasi intreccio con
gli altri tempi della vita. Hanno la precisa caratteristica dell’urgenza,
dell’ imprevedibilita, dell’indilazionabilita, della discontinuita. In questo senso sono
molto simili ai tempi familiari: contemporaneamente dilatati e rigidi. Come si con-
ciliano (...) la doppia dilatazione e la doppia rigidita? Come vengono a configurar-
si i tempi femminili all’interno di una professione maschile (...)? (Biadene e Piaz-
za 1994, p. 203).

Per le donne una conseguenza puo essere quella, di nuovo, di ritrovarsi
in una situazione — oltre che di minoranza — di invisibilita, di segregazione
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in mansioni esecutive, di segreteria, di supporto ai compiti pit qualificati

(ivi). D’altra parte, va anche rilevato che

una professione senza orario pud dare la concreta percezione di un destino che
sfugge al destino normato femminile (...). A tale immagine di sé di potere e di tra-
sgressione (...) non si rinuncia facilmente, poiché simbolicamente definisce
I’entrata a pieno titolo nel “mondo degli uomini”. La dilatazione del tempo-lavoro,
infatti, (...) ¢ segno di status sociale. Di professioni “alte”, soprattutto maschili
(...). Questo tempo “pieno” ¢ anche vissuto come passaporto di “irreprensibilita”
nei confronti della componente maschile: tanto piu ¢’é il rischio di non essere per-
cepite come “affidabili” in quanto donne, tanto piu ¢ alta la forzatura nei confronti
della disponibilita del proprio tempo (...). La condivisione di un ordine temporale
funziona come elemento di identificazione e di appartenenza a un gruppo e nel
contempo come elemento di separazione da altri gruppi.

(Dunque, anche) sul perno temporale (...) si costituisce il criterio di omologa-
zione al maschile. (...) La rivendicazione per potere avere del tempo disponibile
anche per altri impegni (...) sembra mantenere ancora il carattere di una rivendica-
zione femminile, anzi, “da donne”, con tutto il peso del giudizio di estraneita , con
sfumature di svalutazione, che tale espressione evoca (ivi, pp. 212-5).

Il tema del tempo appare centrale anche da un’altra prospettiva: la com-
ponente femminile ha «guadagnato legittimita e cittadinanza all’interno
delle organizzazioni lavorative da troppi pochi anni perché non perduri
un’intima convinzione di ineluttabilita del dominio maschile» (Bombelli
2003, p. 82); ed in effetti anche il quadro legislativo e la struttura sociale
entro cui operano le organizzazioni lavorative riproducono coercitivamente
il sistema patriarcale — che vuole le donne subordinate, e costrette ad adat-
tarsi ad una condizione di disuguaglianza fra i generi — stabilendo una serie
di aspettative e di obblighi legati ai ruoli sociali (Gherardi op. cit., p. 149) e
continuando a richiedere — pur riconoscendo competenze ed abilita femmi-
nili — comportamenti prettamente maschili: dilatabilita temporale, estrema
disponibilita, mobilita, incompatibilita coi “legacci” della maternita.

Dunque, la femminilizzazione di diversi ambiti professionali ha eroso

solo in parte il sistema di credenze e di aspettative stereotipate sui ruoli ma-
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schili e femminili — fondate sulla dicotomizzazione tra priva-
to/famiglia/riproduzione (femminile) e pubblico/lavoro/produzione (ma-
schile) — e, d’altra parte, tale “ordine simbolico di genere” (Gherardi op.
cit.), ha favorito il prevalente orientamento delle donne verso settori female
intensive e la diffusione del cosiddetto “soffitto di cristallo™® (Dall’Agata
1995; Reyneri 1996). Stereotipi e categorizzazioni sono presenti in tutti i
contesti di vita collettiva, ma proprio le organizzazioni professionali e lavo-
rative — pesantemente sessuate nelle loro regole, consuetudini ed azioni e
contaminate da rappresentazioni e stereotipi che concretamente orientano
scelte, percezioni e atteggiamenti, indipendentemente dalle informazioni
possedute o dalle esperienze vissute — hanno consentito di osservare feno-
meni di segregazione orizzontale e verticale, rappresentando, dalla fine de-
gli anni ‘90, una chiave di lettura significativa del processo di definizione e

costruzione sociale del genere.

1.3. La conciliazione: una questione “da donne”?

Le pratiche istituzionali possono influire sulle concrete esperienze quo-
tidiane (Naldini 2006), consolidando modelli di relazione di genere, fem-
minilita, sessualita e maternita (Sebastiani 2001) e, quindi, di categorizza-
zione e tipificazione (Berger e Luckmann 1969), forieri di un circolo vizio-
so in base al quale le donne stesse, sentendosi depositarie principalmente

della funzione riproduttiva, percepiscono il loro lavoro come secondario,

® Sj tratta del promotion gap, ovvero dell’insieme delle barriere, in apparenza invisibili,
che ostacolano I’accesso delle donne ai livelli piu elevati della gerarchia organizzativa, par-
ticolarmente alle posizioni di top management, sia in contesti male intensive che female in-
tensive. «La ricerca (in questo settore) rileva come la tendenziale esclusione delle donne dal-
le posizioni di livello piu elevato produca effetti di ampia portata sul piano della loro parte-
cipazione alla vita organizzativa, ripercuotendosi in particolare sul loro grado di retribuzio-

ne, di autorita, di autonomia e di soddisfazione sul lavoro» (Monaci 1997, p. 72).
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marginale o residuale, finendo col (ri)produrre esse stesse antichi stereotipi.
Pur in presenza, dunque, di misure formali finalizzate al riequilibrio della
vita professionale con quella familiare-personale, le organizzazioni spesso
continuano, attraverso le interazioni e le pratiche quotidiane (rapporti tra
lavoratori, tra livelli gerarchici, processi decisionali, affidamento di compi-
ti, suddivisione delle attivita interne, negoziazione su tempi e ritmi, ecc.), a
riaffermare un ordine simbolico di genere fondato sull’archetipo della sepa-
razione tra cio che & maschile e cio che & femminile e sulla subordinazione
simbolica del secondo rispetto al primo (Gherardi op. cit., p. 169). E cosi la
rivoluzione é spesso incompiuta (Esping-Andersen 2011) a causa della len-
tezza con cui si producono cambiamenti nel sistema di genere, lentezza che
emerge proprio nella contraddizione evidente tra quadro normativo e fun-
zionamenti organizzativi (Biancheri 2012).

Ad esempio, in contesti in cui la presenza (anche straordinaria 0 senza
limiti contrattuali) funge da indicatore dell’attaccamento al lavoro e, quindi,
del successo professionale (anche laddove non si traduca in ore di lavoro
effettivo), si creano condizioni discriminati (Ginsborg 2006): la “cultura
della presenza”, della “visibilita” e della “mancanza di delega” rende “ma-
ternita” e “tempo” le principali dimensioni in cui trovano espressione le
“asimmetrie di genere” (Gherardi e Poggio op. cit.; Connell 2006), accen-
tuando la dicotomia dei ruoli e la non cittadinanza della condizione di ma-
ternita all’interno dei contesti lavorativi. Per contro, la paternita non solo
non ha implicazioni organizzative, ma rafforza, anziché la condivisione del-
le responsabilita di cura, I’immagine diffusa di una presenza, quella ma-
schile in famiglia, di puro affiancamento’ (Piazza 2000).

" «Nel contesto italiano diverse indagini quantitative rilevano una certa resistenza da
parte dei padri italiani rispetto al coinvolgimento nel lavoro di cura dei figli e, soprattutto, a
farlo con intensita analoghe a quelle delle partner (ad esempio: Mencarini e Tanturri 2003;
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All’interno del dibattito sviluppatosi attorno alla maschilita, negli ultimi anni la
paternita contemporanea ha ricevuto una particolare attenzione in quanto concepita
come un insieme di pratiche, significati e simboli potenzialmente in grado di met-
tere in discussione i “tradizionali” binari di genere, che legano “il maschile” alla
sfera del lavoro retribuito e “il femminile” alla sfera riproduttiva e di cura® (Della
Puppa e Miele 2012, p. 158).

Ciononostante, secondo alcuni «per una donna la maternita — paradigma
della “discontinuita temporale” rispetto al lavoro — resta ancora il vero spar-
tiacque nella storia dello sviluppo professionale e delle conseguenti piccole
e grandi decisioni della propria quotidianita lavorativa» (Bombelli e Cuomo
2003, p. 208). Non solo prevale ancora un’organizzazione del lavoro fonda-
ta su una figura di lavoratore privo di responsabilita di cura e familiari, in

quanto destinate alla componente femminile (Piccone Stella e Saraceno

Istat 2010)» (Della Puppa e Miele 2012, p. 156).

8 «Un altro contributo interessante proviene da un recente studio di Murgia e Poggio
(2009), le quali si concentrano sui padri che hanno scelto di usufruire del congedo di pater-
nita, per comprendere se queste scelte producono un modello di maschilita alternativo a
quello egemonico all’interno delle organizzazioni lavorative considerate nel loro studio. Se-
condo le autrici il modello di maschilitad egemonico & ancora vicino alla figura del male
breadwinner, vale a dire il padre di famiglia, impiegato a tempo pieno nella costruzione del
proprio successo lavorativo e, piu in generale, a realizzarsi nella sfera pubblica. Nel corso
dell’analisi dei racconti dei padri che hanno usufruito del congedo, lo studio mostra come
nelle organizzazioni lavorative considerate fatichi a crearsi un modello di maschilita alterna-
tivo. Il padre che si dedica a tempo pieno alla cura dei figli sfidando apertamente la maschi-
lith egemonica internamente all’organizzazione in cui lavora, infatti, viene reputato dal suo
diretto superiore irresponsabile nei confronti dei colleghi e diseducativo nei confronti dei
figli, oppure tollerato come un’eccezione ad una regola che vuole gli uomini impiegati a
tempo pieno nella carriera lavorativa. In tutti questi casi, comungue, non viene messa in di-
scussione la legittimita della maschilita egemone nelle organizzazioni e, piu in generale, nel-
la societa di riferimento (...). Una grande quantita di indagini, spesso di natura quantitativa,
si & concentrata sulla distribuzione del lavoro di cura all’interno delle coppie italiane con
figli, rilevando un impegno nettamente maggiore da parte delle madri rispetto ai padri, sia
nelle coppie a doppio reddito che, tanto piu, in quelle in cui la madre non e impegnata nel
lavoro salariato. L’Istat (2010) rileva come tra le coppie a doppio reddito con figli il 71,4%
del lavoro familiare sia ancora svolto dalle donne (contro il 74,2% rilevato nel biennio 2002-
2003), percentuale che scende di poco (65,8%) se si prende in considerazione il lavoro di
cura dei figli. Se si considerano le coppie con figli in cui la madre non lavora, 1’83% del la-
voro familiare (contro 1°83,4% rilevato nel biennio 2002-2003) e il 75,6% del lavoro di cura
dei figli € a carico della madre. | padri, quindi, sono piu presenti del passato nella cura dei
figli, con miglioramenti perd modesti se confrontati con quelli avvenuti in altri paesi euro-
pei, pensando soprattutto alle coppie a doppio reddito» (ivi, p. 158-9).
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1996), ma, addirittura, permane una marcata rigidita dei modelli di genere
che si manifesta «nell’ostilita nei confronti delle forme di esternalizzazione
(di tali responsabilita) e nelle difficolta ad adottare strategie di redistribu-

zione di tali carichi tra donne e uomini»® (Ruspini 2003, p. 99).

Nei paesi dell’area mediterranea all’interno della coppia I’impegno degli uomi-
ni nel lavoro familiare &€ molto limitato, specie se comparato a quello che, invece,
caratterizza gli uomini in coppia nei paesi dell’Europa centrale e settentrionale. Se-
gno, questo, che il retaggio della cultura patriarcale — che ha contribuito a struttura-
re la divisione di genere attagliata al modello del maschio procacciatore di reddito
e della femminilizzazione del lavoro familiare — & ancora molto radicato. Questo
disequilibrio nella ripartizione del carico di lavoro familiare, in assenza della co-
pertura e dell’accessibilita dei servizi pubblici, non puo che pregiudicare la parte-
cipazione delle donne al lavoro retribuito*° (Toffanin 2012, p. 195).

Cosl, le scelte professionali sono motivate anche sulla base della ricerca
di flessibilita nelle modalita di lavoro.

Il persistere di una difficile conciliabilita tra sfera professionale e sfera familia-
re spesso sottende non solo, come gia visto, alle scelte professionali ma anche,
all’interno di queste, alla scelta di quei settori o attivita nei quali € possibile mante-
nere un certo controllo delle modalita entro cui si esercita il proprio lavoro. (...).
L’asimmetria storicamente esistente tra i sessi nell’attribuzione del lavoro di cura o
quantomeno nella sua responsabilizzazione, ha infatti prodotto un modello di pre-
senza femminile nel lavoro qualitativamente differente da quello maschile. (...) Le

® Per produrre un reale cambiamento, oltre ad un’adeguata normativa ed

un’implementazione efficace della stessa, occorre conoscenza, che puo essere realizzata con
una formazione rivolta a chi gestisce le risorse umane nelle aziende pubbliche e private. La
necessita di un managing diversity emerge, ad esempio, proprio in tema di conciliazione,
«laddove la diversita viene non gestita ma ignorata, esorcizzata, esternalizzata, rimandando
fuori del lavoro e dentro la famiglia le diversita di aspettative, di carico di lavoro familiare,
di attivita di cura» (Zingarelli 2008, p. 59).

0 «L>analisi dei dati sulla distribuzione del lavoro familiare all’interno della coppia po-
ne in luce alcune peculiari disparita: in Italia, il lavoro familiare impegna le donne per 5 ore
e 20 minuti in media ogni giorno, in una giornata lavorativa media di 7 ore e 12 minuti; in
Francia le donne svolgono in media 4 ore e 30 minuti di lavoro familiare; in Germania, 4 ore
e 11 minuti e in Spagna 4 ore e 55 minuti. Il lavoro familiare dei maschi italiani & pari a 1
ora e 35 minuti, contro le 2 ore e 22 minuti dei maschi francesi, le 2 ore e 21 minuti dei ma-
schi tedeschi e 1 ora e 37 minuti dei maschi spagnoli (Eurostat 2006). In tutti i paesi europei,
i dati evidenziano che, nonostante sia aumentato il numero delle famiglie dual earners, il
maggior onere derivante dall’aumento del lavoro di riproduzione sociale grava ancora pe-
santemente sulle donne.» (Toffanin 2012, p. 194).
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analisi recenti, caduto I’assunto piu tradizionale secondo il quale le donne aspirano
a lasciare le loro carriere lavorative per dedicarsi alla famiglia, tendono anch’esse a
verificare I’esistenza di caratteristiche connesse all’appartenenza di genere
nell’orientamento alla carriera, piuttosto che I’omologazione a modelli idealtipici
condizionati da una cultura maschile del lavoro.

(...) (Se sono) obsolete quelle posizioni tendenti ad evidenziare (...)
I’inevitabile conflitto tra ruoli familiari e ruoli professionali; pit significativo appa-
re oggi il contributo di quanti sono interessati a comprendere le situazioni in cui si
verifica la compresenza di tali ruoli. In Italia, in particolare, sono stati gli studi sul-
la “doppia presenza” a prendere in considerazione I’esistenza di una pit complessa
strutturazione dell’identita femminile, verificando come fosse sempre meno ri-
spondente alla realta sociale delle donne la secca alternativa tra madre casalin-
ga/donna emancipata. Anche se € sempre estremamente difficile — specie quando il
lavoro professionale si carica di valore sociale ed & oggetto di una vera e propria
passione — arrivare ad una ricomposizione dei ruoli, (...) cio tuttavia appare costi-
tuire la strategia di vita di un numero crescente di donne. Tale obiettivo risulta
estrinsecarsi oggi nella volonta (...) di affermare, sul piano professionale come su
quello culturale e politico, la loro identita, piuttosto che sentirsi inadatte a svolgere
determinate attivita e professioni (David 1994, pp. 20-6)

1.4. L’isola che non c’e: il pubblico impiego

La pubblica amministrazione e generalmente considerata come una sorta
di “isola felice”, un punto di approdo sicuro e privilegiato per
I’occupazione femminile, a cui € in grado di garantire una serie di tutele e
di benefit non facilmente fruibili nel mare del privato. Vari elementi sem-

brerebbero corroborare questa visione.

Di sicuro si tratta di uno dei settori lavorativi in cui la presenza femminile risul-
ta piu rilevante. (...) A livello nazionale, la componente femminile si attesta intor-
no al 54% dei dipendenti della pubblica amministrazione (Sottosegretario di Stato
alle Riforme e all’Innovazione nella Pubblica Amministrazione, 2007). (...) A par-
tire dagli anni ‘70 ¢ stata proprio la sua progressiva espansione a consentire la si-
gnificativa crescita della partecipazione delle donne al mercato del lavoro. Le ra-
gioni di questa considerevole presenza femminile, e del fatto che molte donne pre-
feriscano puntare (o tendano a ripiegare) su un impiego nel pubblico anziché nel
privato, sono molteplici. In primo luogo vanno ricordati i criteri di accesso che,
come in ogni contesto burocratico, sono solitamente caratterizzati da un maggior
grado di standardizzazione e da una minore arbitrarieta rispetto ad altri contesti la-
vorativi (si procede per concorsi pubblici), cosi come da un minor peso di variabili
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legate alla condizione personale (I’essere sposati, I’avere figli o I’essere comunque
“arischio” per queste condizioni).

Un secondo aspetto da richiamare riguarda la stabilita contrattuale che caratte-
rizza I’impiego pubblico. E infatti noto che in Italia, una volta entrati in una pub-
blica amministrazione, & pressoché impossibile venirne espulsi, per lo meno se i
motivi non sono piu che gravi. Sebbene questa caratteristica sia spesso oggetto di
forti critiche, in quanto sembra rappresentare uno scarso incentivo per I’impegno e
per la qualita del lavoro dei dipendenti pubblici, per le donne pud invece rappre-
sentare una garanzia di non discriminazione, eliminando ad esempio il rischio di
dover lasciare il lavoro di fronte ad una gravidanza (pratica non legale anche nel
settore privato, ma utilizzata tramite vari espedienti, di cui il piu noto ¢ la lettera di
dimissioni firmata all’atto dell’assunzione).

Un terzo fattore € legato ai modelli di organizzazione del lavoro che solitamen-
te offrono maggiori opportunita di conciliare la vita lavorativa con gli impegni fa-
miliari di quanto non accada nei contesti privati: i contratti del settore pubblico
prevedono orari mediamente pit contenuti, un certo grado di flessibilita, la possibi-
lita di assentarsi piu a lungo per gestire la doppia presenza, una maggiore facilita di
accesso a strumenti come il part-time.

(...) Un quarto aspetto che mi pare valga la pena richiamare riguarda il “subte-
sto di genere” che connota la maggior parte delle politiche di conciliazione, ovvero
il presupposto implicito che la conciliazione sia una questione delle donne. Spesso
infatti tali politiche sono rivolte in misura prevalente se non esclusiva alle donne,
pensando cosi di aiutarle, ma in realta generando il paradossale effetto di rinforzare
la tradizionale divisione dei ruoli, sancendo la necessita che siano le donne a do-
versi muovere come funambole tra lavoro e famiglia. (Poggio 2007, pp. 9-11).

Queste, dunque, le principali ragioni dell’attrazione che la pubblica
amministrazione esercita sulla forza lavoro femminile. Spesso, pero, si trat-
ta, anche in questo caso, di una “attrazione fatale”. In effetti, se si approc-
ciano i contesti lavorativi pubblici in un’ottica di genere, si pud scoprire
che la situazione non & poi cosi rosea e che forse questa isola felice e dav-
vero un’“isola che non c’€” (ivi). Ad esempio, la proporzione di donne nel
settore pubblico risulta pari o anche superiore a quella degli uomini nelle
posizioni di base e in quelle intermedie delle gerarchie organizzative, assot-
tigliandosi drasticamente nelle posizioni apicali; e non solo in conseguenza
di un gap storico, che andrebbe “naturalmente” ad esaurirsi: 1’asimmetria
sembra soprawvivere anche al cambio generazionale e alla forte scolarizza-

zione della componente femminile. Si aggiunga che molte culture organiz-
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zative pubbliche agevolano, si, il ricorso a strumenti di conciliazione (part-
time, congedo parentale, ecc.), ma sanzionandolo in termini di opportunita
di sviluppo e crescita professionale. Si tratta del “patto perverso” tra donne
e pubblica amministrazione italiana concettualizzato da Marina Piazza
(2006) e basato su un elemento di forte criticita dei modelli organizzativi
dominanti, vale a dire la, gia evidenziata, centralita nei sistemi premianti
del criterio della presenza temporale (il face-time, il tempo di facciata, la
presenza fisica), piuttosto che dell’efficacia delle prestazioni e del raggiun-
gimento degli obiettivi, come principale criterio per valutare le persone.
Fenomeni di disparita quali le difformita nell’avanzamento, nel confe-
rimento di incarichi, nella retribuzione sono correlabili ad elementi che in-
tervengono nel rapporto tra i singoli e le amministrazioni in due momenti
del rapporto di pubblico impiego: quello dell’accesso e quello della pro-

gressione in carriera. Per quanto riguarda I’accesso,

le procedure concorsuali garantiscono a priori (...) 1’assenza di discriminazioni
(...), contrariamente a quanto troppo spesso avviene nel settore privato. Di fatto, ad
ottenere migliori performance concorsuali in fase di accesso sono le donne, oggi
mediamente meglio preparate dei loro coetanei, potendo vantare un migliore iter
scolastico e universitario come conseguenza del forte investimento femminile in
capitale umano degli ultimissimi decenni (...).

Rispetto all’accesso, le differenze di genere si registrano a monte, nei modelli
di ruolo e nelle conseguenti aspettative. (Ad esempio), differenti sono, ancora oggi,
le motivazioni alla scelta dell’impiego pubblico: benché comune a uomini e donne,
la necessita/desiderio di sicurezza del reddito emerge pit frequentemente tra le se-
conde, mentre tra gli uomini € piu diffusa la scelta di ripiego rispetto alle difficolta
di affermazione professionale autonoma. Differenti permangono i modelli socio-
professionali di riferimento, che inducono all’immissione di uomini e di donne nel-
le amministrazioni in profili spesso differenziati, dove I’inversione di tendenza in
atto é ben lontana dal rompere il fenomeno della segregazione orizzontale di gene-
re nel mercato del lavoro pubblico: amministrative, insegnanti, infermiere, sono
prevalentemente le donne; tecnici, medici, vigili urbani, prevalentemente gli uomi-
ni. Da qui la differente distribuzione di genere in comparti diversi della P.A. (pro-
vince versus comuni, ministeri “tecnici” versus ministeri “sociali”’), ma anche in
diverse direzioni/aree funzionali interne alla singola amministrazione. (Zingarelli
2008, pp. 19-20).
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Ma le diverse priorita a livello individuale incidono anche, a monte, sul-
la propensione alla carriera e sull’attivazione di energie in questa direzione:
stili di vita, aspirazioni, significato dato al lavoro in termini strumentali o
realizzativi, interessi extra-lavorativi, caratteristiche personali e atteggia-

menti, sono tutti fattori di natura extra-organizzativa che entrano in gioco.

Parecchi uomini, ma soprattutto molte donne, rinunciano a priori ad entrare in
lizza, per una scelta apparentemente libera, ma di fatto vincolata a variabili ogget-
tive ed organizzative che divengono fonte di disparita tra i generi. (...) Motivi di
rinuncia sono la mancanza di tempo a fronte del doppio o triplo carico di lavoro,
che induce la previsione di non potersi impegnare nello studio necessario per supe-
rare selezioni interne o concorsi dirigenziali, la consapevolezza di essere penalizza-
te a priori per avere richiesto il part-time, il timore di “non farcela”, la convinzione
di essere meno competitive, di essere comunque svantaggiate nel mercato degli in-
carichi dirigenziali a prescindere dalle capacita professionali espresse e potenziali.
(...) L’effetto scoraggiamento & inequivocabilmente superiore tra le donne e rap-
presenta una differenza di genere essenziale da analizzare anche se non facile da
monitorare (...). (Inoltre) si confermano negli anni due differenze di genere sostan-
ziali nella diversa distribuzione gerarchica di uomini e di donne nel mondo del la-
voro pubblico (...). La prima resta la cooptazione che la componente maschile do-
minante attua nei confronti dei membri dello stesso genere, attraendo nelle posi-
zioni di responsabilita altri uomini e rafforzando lo spessore del soffitto di cristallo
sotto il quale vive la maggioranza delle donne (...). Si configura in questo modo
una vera e propria discriminazione di genere a carattere collettivo, sebbene le pro-
cedure concorsuali e le metodologie di valutazione ai fini dell’attribuzione di pro-
gressioni verticali e posizioni organizzative siano tecnicamente ineccepibili. La se-
conda rimane strettamente legata alla ripartizione di ruoli sociali tra uomini e don-
ne, alla maternita e alla famiglia, confermando come I’evoluzione della cultura di
genere in direzione egualitaria sia, di fatto, ancora parziale ed insufficiente a modi-
ficare i modelli di comportamento nel breve periodo. Ne & conferma I’esito di di-
verse esperienze di analisi sul campo condotte in ambito pubblico in cui, pur di-
chiarando in prima battuta gran parte degli uomini e gran parte delle donne che
I’appartenenza di genere € poco rilevante nei percorsi di carriera, la differenziazio-
ne emerge invece netta tra uomini e donne nell’indicare il peso giocato dalle esi-
genze familiari nelle scelte professionali e nel percorso di carriera. Con esclusione
del periodo imprescindibilmente legato alla successione gravidanza-parto-
puerperio, resta la responsabilita in ambito familiare a determinare diverse “scelte”
individuali da un lato e diverse decisioni delle amministrazioni dall’altro, che con-
ducono insieme agli squilibri di genere (lvi, pp. 27- 8).
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Dunque, sebbene i criteri “burocratici” (Ronfani 1994) di reclutamento,
avanzamento e attribuzione di mansioni'* sembrerebbero rappresentare una
garanzia di ulteriore apertura alle donne in quanto contrapposti ad
un’impronta prettamente manageriale — che potrebbe trovare molte donne
«sprowviste (0 comunque essere giudicate tali dal ceto professionale) dei
requisiti che vengono ritenuti indispensabili (...) quali, in particolare,
un’elevata competitivita, un’“imprenditorialita severa e selettiva”, una “du-
ra e fredda aggressivita nelle trattative”» (Ronfani op. cit., p. 65) —, «tutti
gli studi “quantitativi”’ sugli addensamenti dell’occupazione femminile nel
pubblico impiego ripropongono la stessa rappresentazione: al crescere della
piramide gerarchica la presenza delle donne diminuisce, fino a farsi rarefat-
ta ai livelli dirigenziali» (Comerci 1994, p. 180). Ed in effetti, ad
un’osservazione piu attenta, pare un «luogo comune che nel lavoro pubbli-
co, essendo i meccanismi di accesso e progressione di carriera “formalmen-
te” uguali per tutti e quindi asessuati, non esistano disparita e discrimina-
zioni nei confronti delle donne» (lvi, p. 174). Tanto per fare un esempio,
«quando sono prevalenti le “prove” di esame le donne hanno piu probabili-
ta (...), quando invece pesano di piu i “titoli” acquisiti attraverso i meccani-
smi classici del pubblico impiego e ¢’e un margine di discrezionalita mag-

giore, le donne sono penalizzate» (lvi, p. 184). Insomma,

il fenomeno della segregazione occupazionale ha nella Pubblica amministrazione
una sua specifica complessita ed articolazione strutturale, essa si presenta sia nella
sua forma classica (mestieri e professioni che per mentalita consolidata, nella divi-
sione sociale del lavoro tra i sessi, continuano ad essere svolti dalle donne), sia con
forme di (auto)condizionamento piu sottile, che tendono a rallentare o ad inibire lo
sviluppo delle potenzialita professionali delle donne in aree 0 mansioni non segre-

" Un esempio di abbattimento delle barriere “formali” alla carriera delle donne nella
Pubblica amministrazione & la legge n. 66 del 1963, che ha sancito che «la donna puo acce-
dere a tutte le cariche, professioni e impieghi pubblici, compresa la Magistratura, nei vari
ruoli, carriere e categorie, senza limitazioni di mansioni e di svolgimento della carriera, salvi
i requisiti stabiliti dalla legge».
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gate e che sono poi quelle che hanno uno sviluppo di carriera maggiore. (ivi, pp.
197-8).

1.5. La sfida delle donne in uniforme tra assimilazione e integrazione

Con specifico riferimento alle organizzazioni in uniforme, nel contesto
italiano il processo di integrazione delle donne e stato articolato in almeno
quattro fasi (Ammendola 2007):

e Esclusione. E la fase in cui vengono socialmente definite e culturalmen-
te radicate le convinzioni in base alle quali si ritengono gli uomini massi-
mamente funzionali al raggiungimento degli scopi organizzativi e le donne
non solo inutili, ma dannose alle attivita dell’organizzazione stessa.
L’apertura all’elemento femminile (come in altre organizzazioni monoge-
nere) non matura all’interno dell’organizzazione ma viene indotta o impo-
sta da volonta esterne, riferibili ad altre componenti del piu ampio sistema
sociale.

e Ingresso. Le istanze alla base dell’apertura delle donne possono essere
diverse a seconda dei contesti storico, culturale e politico, ma cio che resta,
in una certa misura, immutato sono le modalita con cui viene gestito simbo-
licamente I’evento dall’organizzazione. Anzitutto, vista I’attenzione che
questo suscita soprattutto sull’opinione pubblica, viene rivolta la massima
attenzione ai “preparativi” per 1’accoglienza. In Italia & stata centrale la
questione dell’adeguamento delle strutture logistiche, per rendere gli am-
bienti di lavoro strutturalmente e socialmente confortevoli. L’accuratezza
della preparazione si svolge nell’interesse dell’ospite, ma, a ben guardare,
assolve anche altre due “funzioni latenti”: preparare I’evento vuol dire in
primo luogo controllarlo; in questo modo gli uomini che devono accogliere
le donne all’interno dell’organizzazione mettono in atto una esplicita dina-

mica di “protezione”, replicando, cioé, un’antica retorica nelle relazioni fra
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i generi, quella fra protetto e protettore. La percezione di questo atteggia-
mento fa sentire la “protetta” privilegiata, ma, implicitamente, anche su-
bordinata rispetto al genere che “concede” protezione. La seconda funzione
latente sottesa alle attivita di preparazione € la protezione
dell’organizzazione dall’esterno: la gestione dell’ingresso, per renderlo
meno problematico possibile, previene ulteriori ingerenze extra-
organizzative™.

e Adattamento. Quando I’ospite & ormai ben inserito, inizia la routinizza-
zione dell’evento: I’organizzazione non ha piu I’esigenza di difendersi
dall’esterno, ciononostante permangono problemi legati, anzitutto, alla
scarsa presenza numerica delle donne.

Diverse ricerche condotte nell’ambito delle organizzazioni hanno dimostrato
che tanto piu é ridotto il numero dei componenti una minoranza all’interno di una
organizzazione sociale tanto piu quella minoranza é visibile. Questo vuol dire che
fintanto che le donne rimarranno una entitd numerica cosi ridotta continueranno ad

12 | a scarsa incidenza del fenomeno della molestia sessuale nell’ambito delle organizza-
zioni italiane in uniforme ¢ stata da molti invocata a sostegno del successo del processo di
integrazione femminile (Ammendola 2007). La scarsita di episodi denunciati puo senz’altro
essere assunta come indicatore di una oggettiva scarsa diffusione del fenomeno (e non di
una tendenza omertosa dell’istituzione nel rappresentarlo). Le Forze Armate italiane, in ef-
fetti, hanno posto una particolare attenzione al tema, senz’altro «con I’intento di assicurare
alle donne (...) un ingresso senza problemi, ma anche per evitare che I’organizzazione po-
tesse subire attacchi e forme di controllo dall’esterno. Un’attenzione (dunque) che favorisce
le donne, ma che favorisce, nella stessa misura, anche I’organizzazione» (ivi, p. 17). In real-
ta, «quello delle molestie € un rischio sempre in agguato, dato che molestia non é soltanto
aggredire fisicamente una donna ma e anche discriminarla in negativo o in positivo. Si, an-
che in “positivo”, non dandole, ad esempio, il servizio di guardia, non facendola essere ope-
rativa, riservandole I’ufficio, ecc. Dieci anni fa proposi i vari tipi di homo militaris. C’era il
“misogino”, c’era il “maschilista” e, poi, c’era il “cavaliere”, che di tutti ¢ il piu insidioso. I1
cavaliere ¢ il militare, solitamente di grado elevato, che davanti alla porta cede il passo alla
donna soldato, che si preoccupa dei suoi pretesi limiti e che da suggerimenti sulle compati-
bilita della sua vita (...). La molestia sessuale, alla quale nelle forze armate americane viene
dedicata tanta attenzione, non pud essere interpretata come lo sprigionamento degli istinti
sessuali del maschio, incapaci di trattenersi di fronte a una figura femminile. La molestia &
in realtd, una manifestazione di ostilita. E ’affermazione del maschio che dice alla donna:
“Questa ¢ casa mia, e tu sei una intrusa!”. Quella fisica € solo la manifestazione estrema, ma
sono molteplici le modalita con cui si pud far sentire la donna un’estranea» (Battistelli 2007,
pp. 23-4).
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essere percepite sempre pit come donne e sempre meno come militari. Essere per-
cepiti e auto-percepirsi come una minoranza comporta poi altre implicazioni nella
rappresentazione sociale della propria identita organizzativa. Innanzitutto, perce-
pirsi come minoranza innesca delle dinamiche auto-segregative (e rafforza) la pro-
pria identita di genere a scapito dell’identita professionale. In un numero cosi esi-
guo, le donne non riescono a fare “massa critica”, cio¢, contrariamente a quanto da
molti era stato auspicato, le donne non potranno farsi interpreti di nessun cambia-
mento “al femminile” all’interno dell’organizzazione. Infine, con una presenza
femminile cosi esigua numericamente, un adattamento dell’organizzazione alle
donne e delle donne all’organizzazione si risolvera, alla distanza, in un processo di
assimilazione culturale dell’elemento femminile piuttosto che in una sua reale inte-
grazione Le donne che vogliano sentirsi pienamente accolte nell’ambito di una
comunita a predominanza maschile devono farne propria la cultura piuttosto che
proporre un modello alternativo. Se questa dinamica di adattamento sara quella
vincente, saranno inevitabili le conseguenze sulle carriere e sugli stili di leadership
delle donne nell’organizzazione (Ammendola op. cit., p. 18).

Ed anche rispetto a questo punto emerge, nuovamente, il tema della ma-
ternita, sfondo per qualsiasi discorso sull’esclusione.

Quando si dibatteva se era il caso o no di aprire I’organizzazione militare alla
componente femminile, una delle principali opposizioni provenienti dal fronte piu
conservatore era quello della conciliabilita fra la maternita e carriera militare. Que-
sta & una delle profonde asimmetrie che impediscono all’interno delle organizza-
zioni (...) pari opportunita professionali, pur nel pieno riconoscimento della diffe-
renza di genere. Difficilmente nell’organizzazione militare verra discusso il pro-
blema della compatibilita della paternita con la carriera militare, mentre lo stesso
problema, declinato al femminile, impedisce, di fatto, una piena cittadinanza di ge-
nere all’interno di questa organizzazione. Ancora una volta le Forze Armate do-
vrebbero cogliere I’“occasione sfidante”. (...) Possono scegliere o modelli gia spe-
rimentati in altre organizzazioni e che fanno riferimento a temi come la flessibilita
e la conciliabilita o modelli inediti. Recenti analisi empiriche hanno dimostrato
come soluzioni proposte, improntate sulla flessibilita del lavoro e sulla conciliabili-
ta degli orari, stanno segnando il passo. Infatti flessibilita e conciliabilita sono temi
declinati solo al femminile; la flessibilita delle forme lavorative, la conciliabilita
dei tempi di lavoro riguardano solo le madri, e spesso soluzioni pensate per aiutare
una piena integrazione delle donne si rivelano forme di autosegregazione (ivi, p.
19).

o Integrazione. Nel caso delle organizzazioni in uniforme italiane si puo
affermare che questa fase sia solo incipiente; ma questo potrebbe costituire

un vantaggio, perché c’eé ancora un margine di riflessione circa la scelta del
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modello di integrazione da seguire. E la variabile che definisce i diversi
modelli di cittadinanza di genere nelle organizzazioni € il riconoscimento o
meno dell’esistenza di una differenza fra maschile e femminile al loro in-

terno. Usando questo criterio discriminante, possiamo annoverare

organizzazioni “neutre”, (...) all’interno delle quali non viene data rilevanza alle
differenze tra maschio e femmina, bensi spazio a visioni piu universali, che confe-
riscono rilevanza ad altri elementi organizzativi come il ruolo e la competenza pro-
fessionale. In realta questo modello, spesso, cela, dietro una presunta o pretesa neu-
tralita, la prevalenza di uno dei due modelli predominanti cancellando I’altro (e
spesso il modello prevalente & quello maschile). (In effetti,) la pratica della ricerca
mostra come un modello organizzativo sessualmente neutro si basi spesso sulla
soppressione di uno dei due generi. Vi sono poi modelli organizzativi che si fonda-
no sul riconoscimento esplicito della differenza fra i generi. Ma anche questi na-
scondono delle insidie, poiché spesso, dietro il riconoscimento della differenza, vi
€ una stereotipizzazione o tipizzazione dei ruoli tradizionali e consolidati assegnati
ai generi. Accanto a questa visione tradizionale del riconoscimento della diversita
fra i generi, ve n’é un’altra, che possiamo definire post-moderna, e che riconosce
una eguaglianza di opportunita pur nella diversita™ (Ivi, pp. 18-9).

B3 «Lo stato attuale della ricerca empirica in Italia non consente di stabilire quale sia il
modello prevalente nell’organizzazione militare. Avvertendo che in questa fase di passaggio
cruciale fra I’adattamento e I’integrazione sarebbe quanto mai auspicabile dare nuovo im-
pulso alla ricerca sociale nell’ambito militare relativamente a questi temi, possiamo soltanto
formulare delle ipotesi benché basate comunque su osservazioni concrete per quanto non
sistematiche. L ipotesi che formulo é che non esista, nell’organizzazione delle Forze armate
italiane, un modello di cittadinanza di genere unico e prevalente. Vi € piuttosto una compre-
senza di modelli nel guidare e valutare I’accoglimento delle donne. Questo &€ emerso ad
esempio in una nostra ricerca sulla leadership. Benché il focus non fosse quello della rela-
zioni fra i generi all’interno dell’organizzazione, inevitabilmente, parlando di leadership
questa problematica € emersa comunque. In particolare viene sottolineato, e negativamente
giudicato, I’atteggiamento di iperprotezione di cui gode la componente femminile
dell’organizzazione. Paradossalmente questo atteggiamento diventa segregante poiché e una
dichiarazione implicita di inadeguatezza. Lo stesso atteggiamento, pero, € vissuto negativa-
mente anche dagli uomini che ne percepiscono un intento discriminatorio (questa volta nei
confronti del personale maschile). (...) La fase attuale del processo di integrazione delle
Forze Armate italiane, secondo me, ¢ la fase sfidante, perché — concluso I’adattamento
dell’organizzazione all’elemento nuovo, consolidata I’accettazione dell’elemento femminile
— bisogna rendere effettiva questa integrazione. Una sfida, quella dell’effettivita
dell’inserimento, che — al pari di quanto accade in altre organizzazioni, siano esse produttive
o afferenti ad altri ambiti della Pubblica amministrazione — si giochera sulle carriere» (Am-
mendola op. cit., p. 19).
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Va, infine, evidenziata un’ulteriore specificita che connota tutto il mon-
do della sicurezza, il quale, in modalita diverse, deve comunque gestire
quello che Weber chiama I’“uso legittimo della forza”. Militari e poliziotti
fanno un mestiere diverso dagli altri. Non si pud semplicisticamente para-

gonare la loro professione

a quella del medico, dell’avvocato o del magistrato. La situazione € piu complessa
ed é una complessita della quale bisogna tener conto se vogliamo capire veramente
quale ¢ il contributo che la donna puo dare in questo ambito professionale. (...) Le
resistenze, consce e inconsce, verso I’elemento femminile non sono soltanto indi-
viduali ma possono essere anche istituzionali. Ogni militare deve sapere che po-
trebbe anche mettere a repentaglio la propria vita e quella degli altri, inclusi i su-
balterni (anche se questo evento puo non verificarsi mai nel corso di una carriera
individuale). Nel combattimento si mettono in moto delle dinamiche — che sono
state studiate dai sociologi americani durante la Seconda Guerra Mondiale — che
mostrano come I’individuo riesca a sostenere gli inenarrabili stress del combatti-
mento grazie a un fattore che non € normativo, ma di natura sociale: il fare parte di
un gruppo (compagnia, plotone, squadra, pattuglia) dove ci si conosce tutti, in cui
il soccorso e la solidarieta sono sempre presenti e che € in grado di sostenere
I'individuo nella pit impegnativa delle situazioni. Ebbene, includere chi non fa
parte del gruppo rischia — secondo alcuni — di rompere una catena di solidarieta e
indebolire I’integrita dello stesso (e dell’individuo). (...) In passato i soldati hanno
sempre combattuto per le donne, non con le donne. Gia dai tempi dell’antica Roma
il cittadino era chiamato alle armi per tutelare la propria famiglia. La madre, la
moglie e la figlia sono figure che restano a casa e con le quali si stabilisce un rap-
porto idealizzato di protezione. Passare da questa profonda introiezione di ruoli
all’idea che la stessa donna possa essere un proprio commilitone, un proprio com-
pagno d’armi, é chiedere un grosso sforzo agli uomini (Battistelli 2007, p. 21).

1.6 Le questioni “aperte”

L’ingresso (e poi il consolidamento della presenza) delle donne in un
contesto organizzativo male dominated pud produrre nuove alleanze ma
anche nuove forme di conflitto e discriminazione, sinergie fra i due generi
ma anche rivendicazioni anti-discriminatorie da parte del genere “invasore”
o di arroccamento difensivo da parte del genere “invaso”, tentativi di ride-

finizione degli spazi comuni, dove le risorse di entrambi i generi siano va-
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lorizzate. Cosi, “attivo”, “collaborativo”, “agnostico” — congiuntamente a
“sinergia”, “discriminazione”, “prevaricazione” e “ostracismo” — non sono
altro che utili riferimenti concettuali nell’esplorazione di tali processi.

La formalizzazione ed implementazione di iniziative volte a creare con-
testi organizzativi “amichevoli” puo non incidere su una cultura organizza-
tiva profondamente maschile, che richiede — se non altro a chi voglia perse-
guire obiettivi di carriera — di “comportarsi come gli uomini” (altissimo in-
vestimento di tempo, orientamento a pianificare nel lungo periodo, asse-
gnazione di una priorita assoluta alla vita professionale rispetto a quella
privata). In effetti, una professione senza orario puo dare la concreta perce-
zione di emancipazione dal destino normato femminile e di ingresso a pie-
no titolo nel “mondo degli uomini”, con passaporto di irreprensibilita.
D’altra parte, il bisogno di tempo da dedicare anche ad altri impegni sem-
bra ancora una questione “da donne” e la “cultura della presenza”, della
“visibilita” e della “mancanza di delega” rende “maternita” e “tempo” le
principali dimensioni in cui trovano espressione le “asimmetrie di genere”
accentuando la dicotomia dei ruoli e la non cittadinanza della condizione di
maternita all’interno dei contesti lavorativi.

Un nodo del dibattito sull’ingresso delle donne in professioni dalle quali
erano precedentemente escluse riguarda proprio il fenomeno della segrega-
zione e si intreccia con la questione della densita della presenza: spesso
permangono forte rigidita nell’organizzazione temporale e meccanismi di
accesso eccessivamente discrezionali. Ma anche laddove vi sia un aumento
della presenza femminile nei ruoli dirigenziali e manageriali potrebbero ri-
scontrarsi forme di segregazione intra-occupazionale, quali, ad esempio,
un’iniqua distribuzione dei compiti a parita di inquadramento, la colloca-

zione in aree meno prestigiose, meno remunerative, meno connotate da po-
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tere e autorita, ritenute piu adatte per una donna (mansioni “invisibili”, ese-
cutive, di segreteria, di supporto). Va anche considerato che proprio le don-
ne, a volte, si dirigono verso tali ambiti rendendo difficile attribuire total-
mente tale tipo di segregazione all’esistenza di meccanismi discriminatori.
Owviamente, v’e poi da indagare il fenomeno del promotion gap in senso
stretto (riscontrabile in contesti sia male che female intensive), il quale pro-
duce effetti sul piano della partecipazione delle donne alla vita organizzati-
va, ripercuotendosi non solo sulla retribuzione, ma anche sul grado di auto-
rita, di autonomia e di soddisfazione sul lavoro. Questi aspetti obbligano
poi ad interrogarsi anche sulle motivazioni alla base della “decisione di par-
tecipare” (ad esempio, benché comune a uomini e donne, la necessi-
ta/desiderio di sicurezza del reddito emerge piu frequentemente tra le se-
conde, mentre tra gli uomini é piu diffusa la scelta di ripiego rispetto alle
difficolta di affermazione professionale autonoma).

Ed il pubblico impiego — con una maggiore standardizzazione (si proce-
de per concorsi pubblici), una minore arbitrarieta (cioé un minor peso di
variabili legate alla condizione personale come I’essere sposati, I’avere fi-
gli, ecc.), una maggiore stabilita contrattuale, modelli organizzativi che of-
frono maggiori opportunita di conciliazione, orari mediamente piu contenu-
ti, un certo grado di flessibilita, la possibilita di assentarsi piu a lungo per
gestire la “doppia presenza”, una maggiore facilita di accesso a strumenti
come il part-time — é davvero un approdo felice per le donne? Se la propor-
zione di donne nelle posizioni di base e in quelle intermedie delle gerarchie
organizzative risulta pari o anche superiore a quella degli uomini, essa si
assottiglia drasticamente in quelle apicali. E non pare trattarsi semplice-
mente di gap storico, destinato “naturalmente” ad esaurirsi. Le asimmetrie

— nell’avanzamento e nel conferimento di incarichi — sembrano sopravvive-
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re anche al cambio generazionale e alla forte scolarizzazione della compo-
nente femminile ed intervengono sin dal momento dell’accesso, oltre che
nella progressione di carriera. In effetti, rispetto all’accesso, le procedure
concorsuali — pur garantendo a priori 1’assenza di discriminazioni e nono-
stante ad ottenere migliori performance siano le donne, in conseguenza del
forte investimento in formazione degli ultimi decenni — devono fare i conti
con differenze di genere che si registrano a monte, nei modelli di ruolo e
nelle conseguenti aspettative, e che determinano la differente distribuzione
di genere in comparti diversi della P.A., come anche in diverse aree funzio-
nali interne alla singola amministrazione. E poi si e anche detto di
quell’“effetto scoraggiamento”, che & superiore tra le donne e rappresenta
una differenza di genere essenziale da analizzare. Sempre con riferimento
alla progressione, le priorita individuali incidono, sempre a monte, sulla
propensione alla carriera: stili di vita, aspirazioni, significato dato al lavoro
in termini strumentali o realizzativi, interessi extra-lavorativi, caratteristi-
che personali e atteggiamenti, sono tutti fondamentali fattori di natura ex-
tra-organizzativa. Ma poi entra in gioco anche la cooptazione che la com-
ponente maschile dominante attua nei confronti dei membri dello stesso
genere, attraendo in posizioni/mansioni di responsabilita altri uomini, no-
nostante le procedure di valutazione ai fini dell’attribuzione di progressioni
verticali e posizioni organizzative siano tecnicamente ineccepibili. Come si
¢ detto, spesso, quando prevalgono le “prove” di esame le donne hanno piu
probabilita, ma quando pesano di piu i “titoli” acquisiti attraverso 1 mecca-
nismi classici del pubblico impiego c¢’é un margine di discrezionalita mag-
giore, e le donne risultano penalizzate.

Con riferimento specifico alle organizzazioni in uniforme, € poi ancora

aperta, lo si ribadisce, la questione dello stadio in cui porre il percorso di
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integrazione femminile, aspetto, anche questo, inscindibile da valutazioni
relative alla presenza numerica. Auto-percepirsi come minoranza innesca
delle dinamiche auto-segregative, rafforza I’identita di genere a scapito di
guella professionale, preclude alle donne ogni chance di farsi interpreti di
un cambiamento “al femminile” dell’organizzazione e rischia di cristalliz-
zare, alla distanza, un’assimilazione culturale piuttosto che una reale inte-

grazione, con ripercussioni ulteriori sulle carriere e sugli stili di leadership.
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2. Il Corpo forestale dello Stato

A partire dal quadro teorico discusso nel precedente capitolo, la presente
ricerca si € incentrata sullo studio di un caso significativo: il Corpo foresta-
le dello Stato, un’organizzazione in uniforme, appartenente al “comparto
sicurezza e difesa”, ma con statuto civile, nella quale 1’ingresso delle donne
e relativamente recente. Assumendolo come contesto empirico di riferimen-
to, in questo capitolo ne verra presentata brevemente la storia e la struttura
organizzativa formale. Nel prossimo si esporra il disegno della ricerca sul

campo che é stata condotta.

2.1. Cenni storici, organizzazione e mission

L’origine del Corpo forestale dello Stato risale al 15 ottobre 1822, anno
in cui Carlo Felice di Savoia emana le Regie patenti del Regno Piemontese
e decreta la costituzione dell’Amministrazione forestale per la custodia e la
vigilanza dei boschi, ossia la prima organizzazione, territorialmente artico-
lata, a cui viene affidato I’incarico di “invigilare sui boschi” e di garantirne
la protezione.

Con le regie patenti del 15 dicembre 1833 il re Carlo Alberto da nuovo
impulso all’Amministrazione forestale piemontese e ne stabilisce la riorga-
nizzazione su base territoriale.

Il regio decreto 4192 del 5 luglio 1860 istituisce il Ministero

d’Agricoltura, Industria e Commercio e attribuisce all’Amministrazione
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forestale il compito di adottare una specifica regolamentazione per il mi-
glioramento del territorio nazionale.

A partire dalla proclamazione del Regno d’ltalia viene avviato il proces-
so di unificazione della legislazione in materia forestale vigente negli Stati
pre-unitari, attraverso una politica incentrata sulla difesa del suolo e del re-
gime idrogeologico montano, nonché ricorrendo ad opere di stabilizzazione
e di rimboschimento delle pendici.

Per contrastare i fenomeni di dissesto idrogeologico, il 20 giugno 1877
viene approvata la prima legge che individuava indirizzi unitari per regola-
re i tagli e le opere consentite sui terreni collinari e montani, unitamente al-
le prescrizioni cui i proprietari terrieri dovevano attenersi.

11 2 giugno 1910, con la legge “Legge Luzzatti” n. 277 viene riorganiz-
zato il Corpo Reale delle Foreste e dato impulso all’acquisto di boschi e
terreni per la costituzione del demanio forestale. L’Azienda di Stato per le
Foreste Demaniali inizia, cosi, un lento e prezioso lavoro di preservazione
di aree naturali di importante valore ambientale.

Nel 1926 viene soppresso il Corpo Reale delle Foreste e viene istituita la
Milizia Nazionale Forestale, che proseguira I’opera di potenziamento del
patrimonio boschivo, soprattutto a fini produttivi. Negli anni Trenta vengo-
no creati i primi parchi nazionali e proseguono le opere idraulico-forestali
in numerose aree del Paese.

Il Corpo forestale dello Stato nasce con il decreto legislativo 804 del 12
marzo del 1948 (come naturale prosecuzione dell’Amministrazione foresta-
le), con compiti di salvaguardia del patrimonio boschivo nazionale, di pro-
secuzione dell’opera di sistemazione dei versanti e di vigilanza sulle buone
pratiche selvicolturali.

La legge 991 del 25 luglio 1952, nota come “Legge sulla montagna”,
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individua nel Corpo il principale artefice di una politica organica di svilup-
po delle zone montane, per garantirne il recupero fisico ed economico e
migliorare le condizioni di vita di chi le popola attraverso la realizzazione
di infrastrutture.

Negli anni Settanta, con I attribuzione alle Regioni di molte delle com-
petenze del Corpo forestale (cfr. leggi 16 maggio 1970, n. 281 e 22 luglio
1975, n. 382), cresce I’attenzione nei confronti dei reati in materia ambien-
tale. Viene, inoltre, potenziato il sistema di lotta agli incendi boschivi, spe-
rimentando, per la prima volta in ltalia, I’impiego di aeromobili ad ala ro-
tante nelle operazioni di spegnimento.

Negli anni Ottanta, con I’attribuzione del concorso nell’espletamento
dei servizi di ordine e sicurezza pubblica, il CfS entra a far parte del com-
parto sicurezza, divenendo una delle cinque forze di polizia. Ai sensi della
legge 121 del 1 aprile 1981 (“Nuovo ordinamento dell’Amministrazione
della pubblica sicurezza™), il Corpo svolge, piu precisamente, attivita di po-
lizia giudiziaria e di vigilanza sul rispetto della normativa nazionale ed in-
ternazionale concernente la salvaguardia delle risorse agroambientali, fore-
stali e paesaggistiche, del patrimonio naturalistico nazionale e della sicu-
rezza agroalimentare.

La legge 225 del 24 febbraio 1992 inserisce il Corpo fra le strutture ope-
rative nazionali del servizio di protezione civile e soccorso alle popolazioni
colpite da calamita naturali mentre specifiche competenze in materia di lot-
ta attiva agli incendi boschivi gli sono attribuite con la legge 353 del 21 no-
vembre 2000, che ha modificato il codice penale inserendo la previsione
(art. 423-bis) del reato di incendio boschivo.

Con I’obiettivo di rafforzare le funzioni di protezione civile, ordine e si-

curezza pubblica, nonché il ruolo polizia ambientale, forestale e giudiziaria
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del Corpo, viene emanata la legge 36 del 6 febbraio 2004, “Nuovo ordina-
mento del Corpo forestale dello Stato”.

La legge 4 del 3 febbraio 2011, all’art.4, comma 7, inserisce la forza di
polizia nelle Sezioni di PG presso le Procure della Repubblica (attualmente
sono 88 quelle propriamente del CfS) e il decreto legislativo 15 novembre
2012, n. 218 lo include tra le forze di polizia di riferimento ed ausilio per
I’attivita della Direzione Investigativa Antimafia.

Presente prevalentemente nelle quindici Regioni a statuto ordinario™, at-
tualmente il Corpo forestale dello Stato €, a tutti gli effetti, una forza di po-
lizia ad ordinamento civile, con compiti e funzioni delineati nella citata

legge di riforma n. 36/2004™, posta alle dirette dipendenze del Ministro

¥ Per lo svolgimento di compiti di carattere “statale”, alcune strutture del Corpo sono
state attivate anche in Sicilia, Friuli Venezia Giulia e Sardegna.

151, Polizia ambientale e forestale e connessa attivita di polizia giudiziaria; controllo e
monitoraggio del territorio, con particolare riguardo alla salvaguardia delle aree rurali e
montane; contrasto all’abusivismo edilizio; tutela specifica delle varie componenti ambien-
tali, del paesaggio, delle foreste, della flora autoctona ed esotica e della fauna; contrasto del
traffico illecito e dello smaltimento illegale dei rifiuti, nonché dell’inquinamento in acque
interne; tutela delle risorse idriche ed interventi di polizia fluviale; indagini scientifiche
sull’ambiente; contrasto delle alterazioni territoriali e del dissesto idrogeologico; salvaguar-
dia di aree di particolare interesse ambientale di cui alla Rete Natura 2000; 2. Lotta agli in-
cendi boschivi, prevenzione e contrasto degli stessi con I’ausilio di mezzi aerei, direzione e
coordinamento delle operazioni di spegnimento, rilievi delle aree percorse dal fuoco e loro
georeferenziazione, raccolta di dati statistici, attivita di polizia giudiziaria finalizzate
all’individuazione dei responsabili del reato di incendio boschivo; 3. Sorveglianza delle aree
naturali protette d’interesse internazionale, nazionale (parchi e riserve naturali) e regionali;
4. Tutela e salvaguardia delle riserve naturali statali riconosciute importanti anche ai fini
della biodiversita animale e vegetale; 5. Controlli sull’attuazione della normativa in materia
di sicurezza alimentare dei cittadini e della bio-sicurezza in genere; controlli in materia di
regolamenti comunitari in campo agro-alimentare e forestale contro le frodi in danno
dell’Unione Europea; 6. Salvaguardia e monitoraggio delle risorse forestali anche attraverso
il Sistema Informativo della Montagna; 7. Attivita in regime di convenzione, con alcune Re-
gioni, sulle materie ad esse trasferite in tema di tutela dell’ambiente e delle foreste; 8. Con-
trollo e certificazione in materia di regolamentazione del commercio delle specie di fauna e
flora minacciate d’estinzione (Convenzione di Washington — CITES); 9. Attivita di divulga-
zione e studio in materia di foreste e tutela del territorio, con particolare riferimento allo sta-
to fitosanitario delle foreste ed all’inquinamento degli ecosistemi naturali; 10. Pubblico soc-
corso ed interventi di rilievo nazionale di protezione civile; controllo e prevenzione del ri-
schio valanghe (Meteomont); 11. Salvaguardia della biodiversita, promozione
dell’educazione e della cultura ambientale; 12. Verifica sull’attuazione delle convenzioni
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delle politiche agricole alimentari e forestali (fatte salve la dipendenza fun-
zionale dal Ministero dell’interno per le questioni di ordine pubblico, la
pubblica sicurezza, il pubblico soccorso e la protezione civile, nonché la
collaborazione con il Ministero dell’ambiente e della tutela del territorio e
del mare nello svolgimento di alcuni tra i suoi piu importanti compiti istitu-
zionali'®), ma & dotato di organizzazione e organico distinti da quelli del
Ministero.

Il decreto del Presidente della Repubblica 264 del 1 agosto 2003 indivi-

internazionali in materia ambientale, con particolare riferimento agli aspetti forestali ed a
quelli riguardanti la tutela della biodiversita vegetale ed animale; 13. Raccordo della politica
forestale nazionale con gli impegni derivanti da accordi internazionali; 14. Attivita di pre-
venzione e repressione delle violazioni in materia di benessere degli animali, con accerta-
mento dei relativi reati di maltrattamento e di abbandono sanzionati dalla legge 20 luglio
2004, n. 189; 15. Tutela della flora, controllo della raccolta e commercializzazione dei fun-
ghi epigei ed ipogei, nonché delle piante officinali; tutela degli alberi di olivo e della produ-
zione e commercio di sementi e di materiali di propagazione forestale; tutela dei prodotti del
sottobosco; limitazione della circolazione degli automezzi fuoristrada che danneggiano il
sottobosco e le praterie nelle zone naturali protette; tutela del patrimonio floristico naziona-
le; 16. Tutela della fauna; 17. Codice della strada; 18. Tutela del patrimonio artistico; 19.
Lotta agli stupefacenti; 20. Controllo degli apparati di telecomunicazione; 21. Attivita di
soccorso pubblico; 22. Servizio di concorso in ordine pubblico; 23. Repressione dei delitti
contro la pubblica amministrazione nel campo delle opere pubbliche e forestali; 24. Ordine e
sicurezza pubblica in concorso con le altre Forze di Polizia.

Nell’ambito dei compiti di tutela e salvaguardia della biodiversita, il Corpo forestale del-
lo Stato, attraverso i propri Uffici territoriali per la Biodiversita, gestisce 130 riserve naturali
statali — estese su un territorio di 120.000 ettari di particolare valore scientifico e naturalisti-
co — avvalendosi anche di personale operaio assunto ai sensi della legge 5 aprile 1985, n.
124,

18 Ad esempio, la vigilanza, la prevenzione e la repressione delle violazioni compiute in
danno dell’ambiente, con specifico riferimento alla tutela del patrimonio faunistico e natura-
listico nazionale ed alla valutazione del danno ambientale. Gli uffici territoriali del Corpo
preposti all’attivita di sorveglianza nei Parchi nazionali dipendono funzionalmente dallo
Ministero dell’ambiente. In stretta collaborazione con esso, viene svolta anche I’attivita di
controllo e certificazione del commercio internazionale e della detenzione di esemplari di
fauna e di flora tutelati ai sensi della Convenzione CITES sul commercio internazionale del-
le specie animali e vegetali in via di estinzione. Sempre in tema di rapporti con altre istitu-
zioni, ai sensi dell’art.4 della legge 6 febbraio 2004, n. 36, il Corpo stipula con le Regioni
specifiche convenzioni per lo svolgimento di compiti e funzioni propri delle stesse. Ai sensi
della citata legge 353/2000 (“Legge quadro sugli incendi boschivi”), le Regioni si avvalgono
del Corpo per le attivita di contrasto agli incendi boschivi e la Scuola del CfS provvede, in
virtt di specifici accordi, alla formazione, all’addestramento, all’aggiornamento e alla spe-
cializzazione del personale dipendente da altre pubbliche amministrazioni o appartenente ad
Associazioni di Volontariato.
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dua I’unita dirigenziale nazionale in un Ispettorato Generale (cfr. figura 1.),

retto dal dirigente generale Capo del Corpo, il quale, ai sensi dell’art. 18

della citata legge 121/1981, ¢ inserito tra i componenti del Comitato nazio-

nale dell’ordine e della sicurezza pubblica (e i Comandanti Provinciali del

Corpo sono componenti dei rispettivi comitati provinciali).

Figura 1. — Organigramma degli uffici dirigenziali del CfS
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Fonte: Dossier Istituzionale CfS dell’Aprile 2015

38




L articolazione del CfS prevede uffici dirigenziali'’ e strutture non diri-
genziali territoriali. Le strutture (dirigenziali e non) sono elencate nella ta-
bella 1., dalla quale emerge chiaramente come I’operativita del Corpo si
realizzi in pieno grazie alla capillare presenza sul territorio garantita dai
Comandi di Stazione.

Tabella 1. — Strutture in cui ¢ articolato il CfS

Ufficio/Struttura CfS Quantita
Comandi regionali 15
Comandi provinciali 83
Comandi Stazione 970
Sezioni CfS presso le Procure della Repubblica 88
Posti Fissi UTB 48
Nuclei Operativi Cites 26
Uffici territoriali per la Biodiversita 28
Coordinamenti territoriali per I’Ambiente™® 20
Nuclei Operativi Speciali e di protezione civile™ 21
Scuola del CfS 1
Sedi staccate della Scuola del CfS 4
Centri di formazione 2
Centri nazionali per la Biodiversita 3
Centro Operativo Aereo® 1
Basi aeree (coordinate dal Centro Operativo Aereo) 6
Squadre Nautiche 7
Centri Anticrimine 3

Fonte: Dossier Istituzionale CfS dell’Aprile 2015

Y La struttura degli uffici dirigenziali & disciplinata dal decreto legislativo 155 del 3
aprile 2001, che prevede — oltre al citato Ispettorato Generale ubicato nella Capitale e artico-
lato in sei Servizi, quindici Divisioni ed otto ulteriori uffici dirigenziali — una serie di struttu-
re territoriali costituite dai Comandi Regionali e Provinciali. Compiti e funzioni degli uffici
dirigenziali del CfS sono definiti nei seguenti decreti ministeriali: 1. D.M. politiche agricole
e forestali 12 gennaio 2005, recante “Individuazione degli uffici dirigenziali di livello non
generale centrali e periferici dell’Ispettorato Generale del Corpo forestale dello Stato™; 2.
D.M. politiche agricole alimentari e forestali 9 febbraio 2007, recante “Individuazione degli
uffici dirigenziali non generali di livello regionale e provinciale del Corpo forestale dello
Stato”.

81 C.T.A. svolgono compiti di sorveglianza esclusivamente nei territori dei parchi na-
zionali ed ognuno di essi si avvale di una rete di Comandi Stazione.

8 Previsti dalla citata legge 353/2000, i N.O.S. sono Reparti speciali di pronto impiego
in materia di protezione civile.

2| 4 flotta elicotteristica del Corpo, che opera prevalentemente per garantire il concorso
con le Regioni nella lotta agli incendi boschivi, e gestita dal Centro Operativo Aeromaobili
(COA) e si avvale, complessivamente, di 7 basi.
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2.2. Risorse umane, presenza femminile e Comitato Unico di Garanzia

Il personale del Corpo & inquadrabile in tre grandi gruppi®:

¢ Ruolo dei direttivi e dei funzionari (equiparabile a quello degli ufficiali
delle Forze armate)®*: ne fanno parte i quadri dell’amministrazione, in pos-
sesso di laurea specialistica e con compiti di direzione e responsabilita degli
uffici. La carriera e articolata in Commissario forestale (limitatamente alla
frequentazione del corso di formazione), Commissario Capo forestale, Vice
Questore Aggiunto forestale e Primo Dirigente. Ne fanno parte anche i Di-
rigenti Superiori e Generali (Capo e Vice Capo del Corpo);

e Ruolo del “personale in divisa”: ¢ composto da Agenti e Assistenti
(agenti, agenti scelti, assistenti ed assistenti capo), Sovrintendenti (vice so-
vrintendenti, sovrintendenti e sovrintendenti capo) ed Ispettori (vice ispet-
tori, ispettori, ispettori capo e ispettori superiori, equiparabili ai sottufficiali
delle Forze Armate). La progressione di carriera e I’anzianita comportano
I’assegnazione ad incarichi di responsabilita crescente, incluso quello di
Comandante di strutture territoriali non dirigenziali (comandi stazione, po-
sto fissi, NOC, NOS, ecc.);

¢ Ruolo del personale tecnico amministrativo: si tratta di Operatori e Col-
laboratori, Revisori e Periti, che non indossano la divisa e svolgono attivita

di supporto tecnico ed amministrativo.

2L Un piu generale criterio di classificazione del personale, legato al ruolo di appartenen-
za, individua le qualifiche di agente e ufficiale di polizia giudiziaria, oltre che di agente e
sostituto ufficiale di pubblica sicurezza.

2| Direttivi sono suddivisi in diversi profili professionali in relazione alla laurea posse-
duta. In termini generali si hanno due macro-profili: tecnico (costituito da ingegneri, infor-
matici, laureati in scienze forestali o in agraria, biologi, geologi, veterinari e chimici) e giu-
ridico (attribuito ai laureati in giurisprudenza, scienze politiche ed economia).
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L’organizzazione risulta sottodimensionata (cfr. Dossier Istituzionale
CfS dell’ Aprile 2015) di circa il 19,2%: in effetti, a fronte di una dotazione
organica prevista di 9°360 unitd®, la consistenza reale del personale & di
7°563 unita; di queste 6’858 appartengono ai ruoli in divisa (i dati sono ag-
giornati al 31 dicembre 2014).

Le assegnazioni e i trasferimenti del personale avvengono sulla base
delle esigenze emergenti in relazione alle “piante organiche degli uffici
centrali e periferici e delle relative strutture dipendenti del Corpo forestale
dello Stato”, istituite con un Decreto del Capo del Corpo del 20 dicembre
2007 e periodicamente aggiornate.

Dalla figura 2. e dalla tabella 2. emergono, rispettivamente, il sottodi-
mensionamento cui si accennava e le piante organiche relative al biennio
2013/2014. La tabella 3. infine mostra nel dettaglio, sempre con intento
chiarificatore, una parte della dotazione organica prevista nelle diverse
strutture in cui si articolano i livelli regionale e provinciale del Corpo (in

questo caso la Regione Umbria e la Provincia di Perugia).

2 Ad essa si aggiungono circa 1°300 operai forestali assunti a tempo indeterminato ai
sensi della citata legge 5 aprile 1985, n. 124, recante “Disposizioni per 1’assunzione di ma-
nodopera da parte del Ministero dell’ Agricoltura e delle Foreste”.
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Figura 2. — Distribuzione del personale “in divisa” e della “dotazione organica” prevista
per qualifica e ruolo di appartenenza

persanale in
qualifica ruolo dotazione organica sevizio al
31.12.2014
dirigente generale 2 2
dirigente superiore dirigenti 21 18
primo dirigente 122 94
vice questore aggiunto forestale 142
commissario capo forestale direttivi 502 193
commissario forestale 0
ispettore superiore scelto 475 72
ispettore superiore 324
ispettore capo ispettori 4
ispettore 1115 0
vice ispetiore 383
sovrintendente capo 436
sovrintendente sovrintendenti 1440 347
vice sovrintendente 471
ite capo 1502
istente 1530
agente scelto agenti ed assistenti 4811 1053
agente 234
allievo agente 16
perito superiore scelto 102 58
perito superiore 7
perito capo periti 32
perito 160 45
vice perito 7
revisorecapo | 20 |
revisorg revisori 260 139
vice revisore 52
collaboratore capo 33
Il . : 4
Collabigaiole operatori e collaboratori 350 =
operatore scelto 256
operatore 13
| TOTALE | 7se3 |
| PERSOMALE ASSUNTO EX LEGE 124/85 | 1317 |

Fonte: Dossier Istituzionale CfS dell’Aprile 2015
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Tabella 2. — Piante organiche degli uffici centrali e periferici e delle relative strutture
dipendenti del Corpo forestale dello Stato, valevoli per il biennio 2013-2014 e ripartite per
struttura e ruolo di appartenenza

Ruolo

StrutturaCfS

Dirig. Funz. Isp.ri Sovr.nti Ag./Ass. Periti Revisori Coll./Oper. Totale
ggﬁg&ﬁaem 25 83 55 43 269 52 52 71 650
Gruppo
Spoﬂ?vo 3 153 156
Servizio
Centrale del- 4 7 26 15 109 10 10 17 198
la Scuola
Divisione
4NCOA 1 6 50 45 140 3 3 3 251
Abruzzo 6 29 94 90 285 14 14 19 551
Basilicata 4 16 85 78 246 11 11 15 466
Calabria 7 27 116 105 343 18 17 21 654
Sicilia 4 7 7 28 0 1 2 49
Campania 7 24 111 101 326 16 16 22 623
EmiliaR. 11 33 108 103 320 15 15 21 626
Lazio 7 30 86 80 254 13 12 16 498
Liguria 6 16 52 52 147 6 6 8 293
Lombardia 13 40 122 111 360 18 18 23 705
Marche 6 19 60 58 179 8 8 11 349
Molise 4 11 35 31 94 3 3 4 185
Piemonte 10 32 112 102 320 17 17 23 633
Puglia 7 24 114 104 342 17 17 22 647
Toscana 12 49 120 112 354 22 21 25 715
Sardegna 1 1 3 5
Umbria 4 14 51 a7 146 6 6 8 282
Veneto 9 36 87 80 260 12 12 17 513
thg'it\l{f:e' 2 7 8 23 1 1 2 44
Sezioni di
PGclole 91 64 110 265
Procure
Totale 143 502 1.590 1.440 4811 262 260 350 9.358

43


http://sapaf.it/pianta-organica-ispettorato-generale
http://sapaf.it/pianta-organica-ispettorato-generale
http://sapaf.it/pianta-organica-gruppo-sportivo-forestale
http://sapaf.it/pianta-organica-gruppo-sportivo-forestale
http://sapaf.it/pianta-organica-scuole-del-cfs
http://sapaf.it/pianta-organica-scuole-del-cfs
http://sapaf.it/pianta-organica-scuole-del-cfs
http://sapaf.it/pianta-organica-coa
http://sapaf.it/pianta-organica-coa
http://sapaf.it/pianta-organica-abruzzo
http://sapaf.it/pianta-organica-basilicata
http://sapaf.it/pianta-organica-calabria-e-sicilia
http://sapaf.it/pianta-organica-calabria-e-sicilia
http://sapaf.it/pianta-organica-campania
http://sapaf.it/pianta-organica-emilia-romagna
http://sapaf.it/pianta-organica-lazio
http://sapaf.it/pianta-organica-liguria
http://sapaf.it/pianta-organica-lombardia
http://sapaf.it/pianta-organica-marche
http://sapaf.it/pianta-organica-molise
http://sapaf.it/pianta-organica-piemonte
http://sapaf.it/pianta-organica-puglia
http://sapaf.it/pianta-organica-toscana-e-sardegna
http://sapaf.it/pianta-organica-toscana-e-sardegna
http://sapaf.it/pianta-organica-umbria
http://sapaf.it/pianta-organica-veneto-e-friuli-venezia-giulia
http://sapaf.it/pianta-organica-friuli-venezia-giulia
http://sapaf.it/pianta-organica-friuli-venezia-giulia
http://sapaf.it/pianta-organica-sezioni-di-pg
http://sapaf.it/pianta-organica-sezioni-di-pg
http://sapaf.it/pianta-organica-sezioni-di-pg

Tabella 3. — Piante organiche della Regione Umbria, Provincia di Perugia, valevoli per il
biennio 2013-2014 e ripartite per struttura e ruolo di appartenenza

Struttura CfS Ruolo

Dirig. Funz. Isp.ri Sovr.nti Ag./Ass. Periti Revisori Coll./Oper. Totale
Comando Regiona-

le 2 5 3 1 14 3 3 3 34
C_omando Provin- 1 5 4 1 7 1 1 1 21
ciale

Coma}ndo Stazione 1 1 3 5
ASsSisi

Comando Stazione

Campello sul Cli- 1 1 4 6
tunno

NOS Gubbio 1 1 3 5

Sempre la legge 121/1981, con la previsione della smilitarizzazione di
alcune forze di polizia®, ha reso possibile I’ingresso delle donne nei ruoli
del Corpo Forestale dello Stato™. Ma & solo nel 1992 che vengono arruolate
le prime 117 reclute donne nel ruolo Agenti e Assistenti (inizialmente erano
ammesse solo ai concorsi per ufficiali), all’interno di un contesto
decisamente resistente al cambiamento. In effetti, il primo concorso aperto
alle aspiranti di genere femminile era stato bandito dieci anni prima —
analogamente a quanto avvenuto nella Polizia di Stato —, ma
un’associazione di sottufficiali ricorse al Tar contro [’estensione del
reclutamento, temendo per il prestigio, I’efficienza operativa, le condizioni
di lavoro ed i rapporti interpersonali. L’istanza fu accolta e poi respinta
I’anno seguente.

Tralasciando i numerosi riferimenti normativi in materia, nel marzo del
1996, é stato costituito — in base all’art. 20 del D.P.R. 31 luglio 1995, n.

2 Con riferimento a Guardia di Finanza e Carabinieri, all’epocasi preferi mantenere
I’ordinamento vigente, che non prevedeva il reclutamento di personale femminile per le for-
ze militari.

B Ejl 1981 & la data di ingresso delle donne nella Polizia di Stato. Pur esistendo in pre-
cedenza un Corpo femminile, & solo nel momento in cui acquisiscono ope legis il medesimo
status degli uomini che diventano formalmente “poliziotte”.
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395 — il Comitato per le Pari Opportunita del Corpo Forestale dello Stato,
con il compito di “proporre misure idonee a creare condizioni di pari op-
portunita” e di relazionare periodicamente sulle “condizioni oggettive” in
cui operano le lavoratrici sotto diversi aspetti. Il relativo regolamento ¢ sta-
to approvato nel giugno dello stesso anno®. Successivamente, in un’ottica
di continuita con le attivita e le progettualita poste in essere dal precedente
organismo, con Decreto del Capo del Corpo del 13 ottobre 2011 n. 82 (suc-
cessivamente integrato e modificato), € stato istituito il Comitato Unico di

Garanzia®’ (cfr. tabella 4.), con il quale il Laboratorio di Innovazione Didat-

% n esso si legge, tra I’altro: «Il Comitato persegue gli obiettivi delineati nei Piani di
azioni positive, di durata triennale, predisposti dall’Amministrazione ai sensi dell’art. 48 del
D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198. Il Comitato svolge, in particolare, i seguenti compiti: a) Pro-
muove indagini conoscitive, ricerche ed analisi necessarie ad individuare misure adatte a
creare condizioni di pari opportunita tra tutti i dipendenti del Corpo forestale dello Stato; b)
Esprime pareri e formula proposte per favorire I’effettiva parita uomo-donna, con particola-
re riferimento a: reclutamento del personale, accesso e modalita di svolgimento dei corsi di
formazione ed aggiornamento professionale; pareri e proposte tesi ad attuare medesime op-
portunita di partecipazione ad uomini e donne; perseguendo un effettivo equilibrio di posi-
zioni funzionali a parita di requisiti professionali, dei quali si dovra tener conto anche
nell’attribuzione di funzioni piu qualificanti; Individua appropriate condizioni di lavoro nel-
le quali tutti i dipendenti svolgono le mansioni loro affidate; vigila sull’applicazione della
normativa per la prevenzione degli infortuni e delle malattie professionali; promuove misu-
re idonee a tutelare la salute delle donne, in relazione alle peculiarita psico-fisiche ed alla
prevedibilita di rischi specifici, con particolare attenzione alle situazioni di lavoro che pos-
sono rappresentare rischi per la salute riproduttiva; ¢) Promuove iniziative volte a verificare
I’attuazione delle disposizioni comunitarie per I’affermazione delle pari dignita delle perso-
ne, in particolare per rimuovere comportamenti molesti e lesivi delle liberta personali dei
singoli e superare quegli atteggiamenti che rechino pregiudizio allo sviluppo di corretti rap-
porti; d) Instaura rapporti di collaborazione con (gli omologhi) delle altre forze di polizia ad
ordinamento civile e di altre Amministrazioni; e) Studia la forma ed i modi per I’utilizzo di
finanziamenti previsti dall’Unione Europea; f) Relaziona, almeno una volta all’anno, al Di-
partimento della Funzione Pubblica sull’attivita svolta (...) nel precedente anno ¢ di quella
prevista per I’anno in corso; g) Vigila affinché alle donne, salva motivata impossibilita, sia
riservato almeno un terzo dei posti nella composizione delle commissioni di concorso; h)
Vigila affinché le appartenenti al Corpo forestale dello Stato non vengano adibite al lavoro
operativo durante la gestazione»;

7 1] Comitato esercita compiti propositivi, consultivi e di verifica, nell’ambito delle
competenze allo stesso demandate e che — ai sensi dell’art. 57, comma 1, del d.lgs.
165/2001 (cosi come introdotto dall’art. 21 della legge n.183/2010) —, sono quelle che la
legge, i contratti collettivi o altre disposizioni in precedenza demandavano ai Comitati per le
Pari Opportunita e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, oltre a quelle indicate
nella norma citata. Gli obiettivi del Comitato sono: a) Assicurare, nell’ambito del lavoro
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tica, Comunicazione e Abilita Relazionali del Dipartimento di Scienze Poli-
tiche dell’Universita degli Studi “Roma Tre” ha sottoscritto, nel settembre

del 2013, il protocollo d’intesa di cui alla parte 11 dell’appendice.

Tabella 4. — Composizione del Comitato Unico di Garanzia al 17 novembre 2014

Rappresentanti sindacali (SAPAF, UGL/CTS,

Rappresentanti dell’Amministrazione SNF, CISL/CS, CGIL/CES)

Membri Effettivi Membri Supplenti Membri Effettivi  Membri Supplenti

6 4 5 5

pubblico, parita e pari opportunita di genere, rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavo-
ratrici e garantendo I’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di di-
scriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla
razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua. Senza diminuire
I’attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere, I’ampliamento ad una tutela
espressa nei confronti di ulteriori fattori di rischio, sempre piu spesso coesistenti, intende
adeguare il comportamento del datore di lavoro pubblico alle indicazioni dell’Unione Euro-
pea; b) Favorire I’ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando
I’efficienza delle prestazioni lavorative, anche attraverso la realizzazione di un ambiente di
lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo
e di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione, di violenza morale o psichica nei con-
fronti dei lavoratori e delle lavoratrici; c) Razionalizzare e rendere efficiente ed efficace
I’organizzazione della pubblica amministrazione anche in materia di pari opportunita, di
contrasto alle discriminazioni e di benessere dei lavoratori e delle lavoratrici, tenendo conto
delle novita introdotte dal d.lgs. 150/2009 e delle indicazioni derivanti dal decreto legislati-
vo 9 aprile 2008, n.81 (T.U. in materia della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro),
come integrato dal decreto legislativo 3 agosto 2009, n.106 (Disposizioni integrative e cor-
rettive del d.lgs. 81/2008 ) e dal decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 come modificato
dal decreto legislativo 25 gennaio 2010, n. 5 (Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa
al principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia
di occupazione e impiego.) La razionalizzazione, ottenuta anche mediante I’unificazione di
competenze, determina un aumento di incisivita ed efficacia dell’azione, una semplificazio-
ne organizzativa e una riduzione dei costi indiretti di gestione, a vantaggio di attivita piu
funzionali al perseguimento delle finalitd del CUG, anche in relazione a quanto disposto
dall’art. 57, comma 1, del d.lgs. 165/2001. I1 Comitato si avvale di una rete di “Commissio-
ni periferiche per le pari opportunita”, afferenti a Ispettorato Generale, Scuola, C.O.A. e
Comandi Regionali Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Emilia Romagna, Lazio, Li-
guria, Lombardia, Marche, Molise, Piemonte, Puglia, Toscana, Umbria e Veneto.
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3. Il disegno della ricerca

L’indagine empirica sul campo relativamente al Corpo forestale dello
Stato si € mossa, con un orientamento prevalentemente esplorativo, a parti-
re da due obiettivi conoscitivi generali: analizzare le dinamiche organizza-
tive in un’ottica di genere e far emergere i rapporti di genere, intesi anche
come rapporti di potere. Ne é derivata la scelta di coinvolgere nella ricerca
sia le donne che gli uomini del Corpo®®, considerando il “genere” come ca-
tegoria euristica relazionale, che nulla ha a che vedere con interpretazioni
religiose, psicologiche o biologiche?®, ma che & definibile come organizza-
zione sociale delle relazioni tra i sessi. Una categoria relazionale che puo
permettere di comprendere in che modo alle donne vengano attribuite carat-
teristiche femminili e agli uomini maschili, in che modo il genere posizioni
le persone in contesti di potere asimmetrico — fondando sulla differenza la

disuguaglianza di opportunitda sociali — e in che modo, percio,

3 «Gli studi di genere, in effetti, non focalizzano la loro attenzione esclusivamente (sul-
le) donne, bensi sulla costruzione sociale e culturale di entrambi i generi e sulle relazioni che
intercorrono tra loro. Gli studi di genere non sono, dunque, un sinonimo di women’s studies
o di studi femministi» (Decataldo e Ruspini 2014, pp. 24-5).

® Gia a partire dagli anni Ottanta il dibattito interno alla comunita femminista & polariz-
zato: da una parte vi sono gli “essenzialisti”, che spiegano la differenza sessuale adottando
un approccio biologico e duale (uomini/donne), affermando I’esistenza di un’essenza fem-
minile — di qualita, cioé, considerate permanenti e intrinseche (disposizione al materno, alla
cura, alla relazionalita, all’espressivita, all’emotivitd) — e deducendo sia una specificita nei
diversi contesti socioculturali (nell’accesso al lavoro, nelle cure parentali, nella partecipa-
zione politica, ecc.), sia I’irrilevanza delle differenze tra donne. Al polo opposto si collocano
1 “costruttivisti”, per i quali la differenza sessuale ¢ una costruzione sociale fondata sul do-
minio maschile. Quello degli studi di genere vuole essere un approccio critico nei confronti
del determinismo biologico e che, insistendo sul processo di trasformazione della sessualita,
sottolinea I’importanza della componente relazionale nella costruzione dei ruoli di genere.
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un’organizzazione abbia generato rapporti, gerarchie, attribuzione di ruoli,
attivita ed ambiti d’azione di uomini e donne (Scott 1987). Il maschile e il
femminile sono dimensioni emergenti dalle relazioni quotidiane intraprese
in determinati contesti sociali, attraverso cui vengono riprodotte o sfidate
determinate asimmetrie di potere. In questo senso la maschilita e la femmi-
nilitd non sono caratteristiche immutabili e statiche e neppure ruoli sociali
destinati a rimanere invariati nel tempo e nello spazio, bensi il frutto di in-
terazioni che coinvolgono tutti gli attori presenti in un determinato contesto
sociale, venendo continuamente riprodotte, difese, sfidate e ibridate. Sem-
plificando i termini della questione, si puo dire che lo studio delle differen-
ze di genere abbia a che fare con il modo in cui le persone pensano che
uomini e donne differiscano (Powell 1993). Come accennato nel primo ca-

pitolo,

le organizzazioni e piu in generale la sfera occupazionale costituiscono un’arena
per eccellenza dei processi di costruzione e mantenimento delle differenze di gene-
re. Secondo questa visione nei diversi settori istituzionali di attivita organizzativa
la differenziazione di genere & in grado di produrre aree di disparita e discrimina-
zione, ossia situazioni in cui categorie diverse di persone (in questo caso le donne e
gli uomini) vengono trattate in maniera differente in base a caratteristiche personali
che non riguardano direttamente le loro prestazioni o le loro capacita di prestazio-
ne. Pertanto, in questa vena di ricerca si mette innanzitutto in evidenza come le dif-
ferenze di genere conducano a delle disuguaglianze di trattamento (per esempio
nelle opportunita di accesso e carriera). In secondo luogo, si fa rilevare come, a sua
volta, la disuguaglianza basata su discriminazioni di natura sessuale venga mante-
nuta e riprodotta sul posto di lavoro attraverso meccanismi di segregazione sessua-
le (Monaci 1997, p. 50).

La ricerca intende approfondire il campo, assai complesso, degli atteg-
giamenti di persone che lavorano influenzandosi reciprocamente, campo

caratterizzato dall’affettivita delle relazioni interpersonali.

Le dinamiche organizzative dei rapporti tra uomini e donne sono strettamente
legate al modo in cui i due soggetti si percepiscono vicendevolmente. La percezio-
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ne & di fondamentale importanza nella formazione delle opinioni e degli atteggia-
menti; se, infatti, gli individui definiscono come reali le diverse situazioni esse sa-
ranno reali nelle loro conseguenze, vale a dire nel comportamento. La dinamica
relazionale tra uomini e donne é frutto di una costante interazione tra le percezioni
individuali e collettive con quelli che sono i fattori contingenti» (Farina 2004, pp.
126-7).

3.1. La prospettiva gender sensitive dell’indagine

All’adozione di un concetto relazionale di “genere”, é seguito il tentati-
vo di declinare gli obiettivi conoscitivi in un disegno gender sensitive, che
non realizza semplicemente (come faceva la ricerca gender oriented)
un’analisi della condizione femminile esclusivamente in termini di diffe-
renza rispetto a quella maschile, ma punta, invece, «ad un percorso cono-
scitivo attorno a un attore/un’attrice sociale e alle sue interazioni con le
strutture materiali e simboliche (...) determinate dall’appartenenza di gene-
re» (Decataldo e Ruspini op. cit., p. 27). Una prospettiva che condiziona
tutto il percorso che conduce ad «operativizzare il concetto di genere, cosi
da avere ben chiare quali informazioni si debba andare a raccogliere» (Ivi,
pp. 27-8).

Quello gender sensitive & un approccio «che considera il genere una va-
riabile esplicativa di grande rilevanza e riserva, in ogni fase del processo di
ricerca, elevata attenzione alle peculiarita femminili e maschili e alle disu-
guaglianze che emergono all’interno delle relazioni di genere» (lvi, p. 25). |
piani interessati da tale cambiamento di prospettiva non sono solo quelli
ontologico ed epistemologico: occorre giungere anche ad una metodologia
sensibile al genere ed alla declinazione di modalita di rilevazione, analisi ed

interpretazione sensibili a peculiarita, differenze e convergenze di genere.

Una ricerca si puo definire gender sensitive se le differenze fra uomini e donne
sono tenute in conto in tutte le fasi della sua realizzazione: dalla concettualizzazio-
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ne alla rilevazione, dall’analisi all’interpretazione del materiale empirico. Al con-
tempo, una ricerca & gender sensitive se nel corso della sua realizzazione chi I’ha
condotta ha avuto la consapevolezza che la categoria delle donne, cosi come quella
degli uomini, non & omogenea al suo interno per eta, titolo di studio, confessione
religiosa, orientamento sessuale, desiderio di genitorialita, ecc. Elemento centrale
(&) Putilizzo del concetto di genere come criterio fondamentale nella definizione
del disegno della ricerca e non come semplice variabile di base rispetto alla quale
differenziare alcuni dati (lvi, p. 32).

Piu in particolare,

le pratiche di ricerca gender sensitive (sono) caratterizzate:

a) Da una specifica attenzione al genere prima, durante e dopo la raccolta e
I’analisi di informazioni e dati (cioe a partire dal processo cognitivo che conduce
alla formulazione della domanda/ipotesi di ricerca sino alla pubblicazione dei risul-
tati di ricerca ottenuti);

b) Dalla convinzione che I’ottica di genere debba fare riferimento sia a donne, sia
a uomini (e alle molteplici sfumature tra i due poli). (...) Il genere & una variabile
di confronto, poiché considera donne e uomini in rapporto biunivoco: cio sottolinea
I’esigenza di fondo di rilevare e interpretare le differenze (o le convergenze) fra
corsi e progetti di vita maschili e femminili;

c) Dalla produzione (e utilizzo) di dati e statistiche costruite con specifica ed
esplicita ottica gender sensitive. L’esigenza € quella di “andare oltre” il livello di
“disaggregazione per genere” delle informazioni;

d) Dalla necessita di superare la prospettiva degli indicatori di genere “indiretti”,
cioe derivati dalla differenza tra la popolazione complessiva e la sua componente
maschile;

e) Dalla combinazione di approcci e tecniche di ricerca qualitativi e quantitativi
(Ivi, pp. 25-6).

3.2. Caratteristiche, fasi e approccio metodologico dell’indagine

Quella conclusa e stata un’indagine esplorativa ed estensiva, condotta
mediante auto-somministrazione, senza affiancamento, di un questionario
caratterizzato da un elevato grado di strutturazione, composto quasi intera-
mente da domande chiuse (e assunte come esaustive), da una semichiusa
(perché considerata non esaustiva ed integrata dall’alternativa di risposta
“altro”) e da tre domande aperte. La logica entro cui si e svolta la ricerca

non e stata semplicemente descrittiva: il largo impiego di tavole di contin-
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genza e I’introduzione frequente di terze variabili nell’analisi dei dati rivela
obiettivi di carattere, quantomeno, interpretativo delle covariazioni emerse,
anche nell’ottica di fornire ipotesi plausibili di spiegazione delle relazioni.
Dopo la sottoscrizione — avvenuta nel settembre del 2013 di un Proto-
collo d’Intesa tra il Comitato Unico di Garanzia del Corpo forestale ed il
Laboratorio di Innovazione Didattica, Comunicazione e Abilita Relazionali
del Dipartimento di Scienze Politiche dell’Universita degli Studi “Roma
Tre” (cfr. 1l capitolo), lo strumento di indagine € stato sottoposto ad una
procedura di controllo articolata in due momenti:
e In tre successive occasioni € stato collaudato mediante dei pre-testing
che hanno coinvolto, complessivamente, circa cinquanta appartenenti
all’organizzazione, a diversi livelli e con vari ruoli. Non é stato possibile
selezionare tali gruppi di “testimoni privilegiati” in funzione
dell’omogeneita delle caratteristiche rispetto a quelle degli intervistati finali
— con riferimento specifico alla composizione di genere, i gruppi erano ca-
ratterizzati da una decisa prevalenza femminile. In ciascuna delle tre occa-
sioni, il questionario e stato modificato in funzione di alcune delle indica-
zioni emerse. Piu in particolare, si € tenuto conto di tutti quei suggerimenti
che andassero nella direzione di una semplificazione dello strumento, della
riduzione di eventuali ambiguita, di una maggiore garanzia della riservatez-
za, di un ulteriore approfondimento di alcune dimensioni di analisi.
e E stato altresi sottoposto all’ulteriore esame di alcune esperte di settore:
Alessandra Decataldo — ricercatrice in Sociologia presso il Dipartimento di
Sociologia e Ricerca Sociale dell’Universita degli Studi di Milano-Bicocca,
da sempre attenta, tra I’altro, a fenomeni quali distanza sociale e rappresen-
tazione sociale della diversita, nonché alle tecniche di rilevazione e di ana-

lisi dei dati —, Fiorenza Deriu — ricercatrice presso la Facolta di Scienze
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Statistiche dell’Universita di Roma “La Sapienza”, studiosa particolarmen-
te interessata alla prospettiva di genere — e Cristina Lonardi — ricercatrice
presso I’Universita di Verona, Dipartimento TeSIS, Sezione di Sociologia.

L’auto-somministrazione si € svolta nei mesi di settembre e ottobre
2014. Si é riusciti a raggiungere I’intera popolazione di riferimento (tutto il
personale, “in divisa”, del Corpo Forestale dello Stato, senza operazioni di
campionamento) grazie alla capillare trasmissione — operata dal Comitato
Unico di Garanzia — del questionario, accompagnato da una lettera conte-
nente le indicazioni per la compilazione e I’invito alla collaborazione, inco-
raggiata dalla sottolineatura sia dell’utilita dell’indagine come fondamenta-
le momento di riflessione e sia dei concreti provvedimenti verso i quali la
stessa avrebbe potuto indirizzare i vertici dell’organizzazione.

L’ impiego di tecniche proprie degli approcci quantitativi impone alcune
ulteriori considerazioni.

Sulla ricerca di genere ha dominato per anni la componente femminista
del mondo scientifico e, con essa, I’approccio qualitativo, con i suoi corol-
lari: I’interesse verso i temi della vita quotidiana, la centralita del soggetto,
il contatto diretto ed empatico con attori sociali lasciati liberi di descrivere
il proprio mondo, la comprensione idiografica perseguita induttivamente
(piu che la spiegazione guidata da teorie e ipotesi di lavoro), I’enfasi sulla
contestualita della ricerca e sul suo carattere strumentale (attivita scientifica
per migliorare la vita degli individui piuttosto che attori sociali come mezzi
per raggiungere obiettivi cognitivi). A cio si aggiunga che il campo degli
studi di genere ¢ stato creato e sostenuto, tra gli altri, dagli orientamenti
post-strutturalista e decostruzionista francese di Michel Foucault (1969,
1975, 1976, 1984, 1999) e Jacques Deridda (1967, 1978), i quali, se con ri-

ferimento al genere reagiscono alle visioni convenzionali del femminile e
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del maschile sostenute dall’essenzialismo — rivolgendosi alla costruzione
storico-sociale del genere, cioe dall*‘esterno” (attraverso il linguaggio, il
discorso, le pratiche culturali, smontando le quali il genere potrebbe, al li-
mite, anche scomparire) —, su un piano piu generale negano perentoriamen-
te i concetti di metodo, validita metodologica, obiettivita interpretativa,
nonché la distinzione tra soggetto e oggetto, su cui lo stesso metodo scienti-
fico si fonda.

La predilezione per I’approccio qualitativo ha determinato che la survey re-
search e i sondaggi costituiscano le pratiche di ricerca empirica piu estranee
nell’ambito degli studi di genere (Agnoli 2000). Tra le studiose femministe in par-
ticolare, la logica della ricerca quantitativa & stata per molto tempo considerata una
pratica di dominio maschile e gender blind, perché rende invisibili le donne, le loro
storie, le loro differenze (lvi, p. 37).

Va invece evidenziata I’utilita dello strumento-questionario, anche in un
ambito — quello degli studi di genere — tradizionalmente “dominato”
dall’approccio qualitativo. Superare I’approccio gender oriented significa,
infatti, non solo smettere di guardare alle donne in modo indiretto, come
complementi di fenomeni studiati “al maschile”, ma anche affermare che,
cosi come quello qualitativo, anche I’approccio quantitativo — e, dunque,
qualsiasi tecnica — puo essere gender sensitive. Piu in particolare, «bisogna
riconoscere i pregi dell’intervista strutturata con questionario, che consente
di effettuare rilevazioni su numerosi casi, relativamente a molteplici pro-
prieta/caratteristiche/attributi, con relativa economia di risorse» (lvi, p. 54).

Ed in effetti, nonostante

la diffidenza con cui questo strumento € stato (e, parzialmente, & tuttora) guardato
dalla sociologia femminista, I’intervista con questionario pud essere utilizzata pro-
ficuamente e senza pregiudizio anche nell’ambito degli studi di genere. (...) Que-
sto strumento si presta anche a essere utilizzato per trattare temi particolarmente
obtrusivi, da sempre considerati terreno privilegiato dell’approccio qualitativo e
impraticabili da quello quantitativo. (...) Nonostante sia innegabile il contributo
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offerto dalla ricerca qualitativa allo sviluppo di una metodologia gender sensitive,
la ricerca di genere non pud precludersi la possibilita di percorrere strade anche piu
strutturate, magari con il fine di integrare i risultati cosi diversamente raggiunti
(lvi, p. 58).

3.3. Aree concettuali, dimensioni e variabili

Per quanto riguarda le ampie aree concettuali alle quali é stata ancorata
la ricerca, a guidare nella loro scelta sono state, da un lato, la sensibilita
personale di chi ha condotto [I’indagine, membro da anni
dell’organizzazione studiata (e, piu in generale, anche di altre organizza-
zioni “in uniforme”) e, dall’altro, una serie di colloqui, avvenuti nel corso
del 2013, con appartenenti, a diversi livelli dell’organizzazione, all’area
delle risorse umane, al Comitato Unico di Garanzia ed alla rappresentanza
sindacale. Dalle aree si € giunti — sulla base dell’esame critico della lettera-
tura in materia — a dimensioni analitiche piu intense e meno estese e, infine,
alle variabili.

Quanto ai dati strutturali e socio-professionali, ancorché gender sensiti-
ve, il questionario non poteva prescindere da un prospettiva generale, che
considerasse fattori quali I’eta e I’anzianita di servizio, il grado e la carriera
svolta; variabili che, a loro volta, imponevano di tenere conto anche del ti-
tolo di studio, dello stato civile e del numero di figli, fattori utili per una
successiva lettura in chiave di genere. Infine, sono state rilevate informa-
zioni in merito alla tipologia di struttura di impiego, al ruolo ricoperto in
essa, all’area geografica di provenienza e a quella di servizio. Relativamen-
te, inoltre, all’eventuale disagio legato alla distanza tra i luoghi di lavoro e
di provenienza, sono state fornite, agli intervistati che abbiano vissuto o vi-
vano tale situazione, sei possibili strategie di risposta al disagio.

La tavola sinottica seguente riassume quanto appena descritto.
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Area delle motiva-
zioni

Aree concettuali

Area della Concilia-
zione (tra famiglia,
affetti, oneri di cura e
lavoro)

Area dei Pregiudi-
zi, degli stereotipi
e dei processi di
discriminazione

Dati struttura-
li e socio-
professionali

Adeguatezza  di

Dime nsioni Pre-decisionale e Work-family conflict enere; integra- /
analitiche post-decisionale y A . g
zione di genere
“Dilemma” aspetta-
tlve/_asp!raz_lonl; Fattori generali e spe-  Adeguatezza rispetto
motivazioni che PSR S :
. ~cifici di differenziazio- al compito e al ruo-
I spinsero ad entrare; . . - . . :
Variabili - . ne di genere: concilia- lo; Atteggiamenti e /
impegno, _ soddisfa- zione lavoro/famiglia  comportamenti mo-
zione, coinvolgimen- e lavoro/vita rivatg Iestip
to e clima organiz- P
zativi
1, 2, 3, 4,
Item 9,10, 12, 12. BIS, 11, 11. BIS, 13, 13. 14, 14. BIS, 15, 5., 6., 7., 8,
18. BIS 16., 17. 19, 20, 21,
22, 23.

3.4. Dalle aree concettuali alle variabili

3.4.1. Aspettative e aspirazioni

La socializzazione (veicolata da agenti come famiglia, gruppi di pari,
scuola, media) all’identita ed ai ruoli di genere determina divergenze, in
una certa misura, di aspirazioni, ma, soprattutto, di aspettative occupaziona-
li (Monaci op. cit.). Dal lato delle aspirazioni, gia in eta prescolare e scolare
(Marini e Brinton 1984), fino a giungere alla preadolescenza ed
all’adolescenza, i ragazzi ambiscono tendenzialmente ad occupazioni male-
intensive, mentre le ragazze a quelle female-intensive. In chiave di segrega-
zione verticale, inoltre, esse sembrano aspirare meno dei ragazzi a carriere
dirigenziali (Fottler e Bain 1980).

¥ Daltra parte, andrebbero tenuti nel debito conto il background socio-culturale e fami-
gliare di riferimento (ci si riferisce, ad esempio, al livello di istruzione dei genitori, alla con-
dizione occupazionale della madre, ecc.); é ipotizzabile, ad esempio, che donne con aspira-
zioni verso professioni male-intensive (€ il caso di una forza di polizia) abbiano esperienze
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Quanto alle aspettative, le decisioni possono essere influenzate, anche in
questo caso, dalla distribuzione di genere gia presente nelle diverse catego-
rie occupazionali, riflettendo, cosi, la segregazione orizzontale e dando vita
«a una sorta di circolo vizioso dagli effetti probabilmente piu pervasivi, at-
traverso il quale proprio le aspettative di lavoro — che includono e quindi
rispecchiano i limiti posti dalla segregazione — concorrono a sostenerla, a
routinizzarla, a renderla naturale» (Monaci op. cit., p. 59).

Quando le donne si auto-selezionano per lavori a misura di madre, per poter
conciliare maternita e lavoro nel lungo periodo, il risultato lampante €
I’intensificazione della segregazione di genere nel mercato del lavoro: le donne fi-
niscono per concentrarsi nelle “economie morbide” e gli uomini nei settori con
maggior competitivita (...). La competitivita delle “economie dure” permette di ot-
tenere migliori salari, ma allo stesso tempo comporta maggiore insicurezza e ri-
chieste piu esigenti ai dipendenti in termini di sacrifici e risultati, creando un am-
biente di lavoro che, quasi per definizione, non & particolarmente adatto a una
femminilizzazione® (Esping-Andersen 2011, p. 132).

di socializzazione primaria e secondaria specifiche. Kaare Halvor Svalastoga (1965)
classifica i fattori di status in tre gruppi: familiari (posizione sociale del padre della famiglia
di origine, matrimonio, eta, origine sociale del coniuge, figli, ecc.); di mobilita (istruzione,
attivita lavorativa); di conformita (aspirazioni e desideri). «Esistono fattori che influenzano
positivamente la mobilita sociale, ma (...) esistono anche dei fattori in grado di scoraggiare
le primitive scelte e che quindi incidono negativamente sul grado di mobilita atteso. (Si trat-
ta di) condizionamenti psico-sociologici, pregiudizi, preclusioni, che sono in grado di inci-
dere sulle scelte effettivamente possibili differenziandole enormemente da quelle desiderate
od addirittura concepibili» (Ferrari Occhionero 1983, p. 71).

%L Gia oltre trent’anni fa erano individuabili «due tendenze principali tra loro divergenti
e spesso condotte alle estreme conseguenze cosi da risultare radicalmente contrastanti. Da
un lato, infatti, si e voluto sottolineare il valore positivo del lavoro extradomestico poiché
€ss0 viene visto come un potente fattore di emancipazione e la sua stessa scelta € ritenuta
indice — e qui emerge il problema della motivazione — di una progressiva liberazione da mo-
delli interiorizzati che privilegiano la figura della casalinga secondo schemi tipici della so-
cieta tradizionale. D’altro lato, ponendo in evidenza I’ineluttabilita, nella situazione attuale,
del lavoro domestico anche per quelle donne che hanno un’occupazione fuori casa, si € vi-
sto, nell’esercizio di quest’ultima, I’ennesima forma di sfruttamento verso la donna sottopo-
sta, in tal modo, ad un duplice lavoro (Balbo et al. 1978). Da questo punto di vista le moti-
vazioni all’attivita extradomestica sono state considerate esse stesse come il prodotto di
condizionamenti esterni e, quindi, senza un reale collegamento con il processo di emancipa-
zione femminile. Ciascuna di queste due tesi € stata ed é tuttora sovente fatta valere, sul pia-
no del dibattito ideologico e della lotta socio-politica, come avente una portata esplicativa
generale. In realta, dal punto di vista della ricerca sociale, non vi & una netta alternativa fra
queste due posizioni. Esse possono infatti, di volta in volta, essere assunte come ipotesi in
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Altre ricerche (Nieva e Gutek, 1981) hanno evidenziato come, al di la
della differente percezione di genere delle probabilita di accesso a diverse
carriere, gli uomini come le donne si comportino in modo sostanzialmente
corrispondente alle effettive opportunita di occupazione.

Uno stadio che pud essere considerato successivo alla formazione di
aspirazioni e aspettative chiama in causa le determinanti “personali” della
segregazione, rispetto alle quali, secondo le classiche analisi motivazionali-
ste di Herzberg e altri (1957), e stata rilevata una tendenza degli uomini ad
attribuire maggiore importanza ai caratteri intrinseci (contenuto, responsa-
bilita, capacita di soddisfare bisogni superiori) ed estrinseci del lavoro (re-
munerazione, condizioni fisiche di lavoro, opportunita di promozione).
D’altra parte, sempre riflettendo sul linkage tra potere(maschile) e segrega-
zione(e autosegregazione femminile), e stato da altri riscontrato (Marri e
Mallen 2011) come mentre gli uomini sembrano interpretare i ruoli di pote-
re in termini di ambizione personale e, solo secondariamente, in termini
progettuali, le donne che occupano ruoli apicali, tendenzialmente associano
a tale condizione il concetto della responsabilita: il loro grande investimen-
to, in termini di energie motivazionali, rispetto al desiderio di occupare po-
sizioni di potere, ha alla base argomentazioni quali possibilita di contribuire

base alle quali dare ragione dei risultati emergenti da indagini condotte su specifiche catego-
rie di lavoratrici. Inoltre, sul piano dell’indagine empirica, deve essere tenuta presente, per
giungere a risultati scientificamente validi, la distinzione, spesso trascurata a livello di di-
scussione genericamente culturale, tra le effettive motivazioni che, in concreto, hanno con-
dizionato determinate scelte occupazionali e il significato che, successivamente, tali motiva-
zioni assumono quando vengono fatte oggetto di riflessione riguardo al problema
dell’emancipazione e della promozione sociale della donna. In altre parole, I’opzione per il
lavoro extradomestico in generale e per talune specifiche attivita in particolare puo contri-
buire, indubbiamente, a un cambiamento della condizione femminile (...), ma non ¢ affatto
scontato che queste siano le ragioni in base alle quali sono state scelte certe occupazioni,
verso cui, al contrario, le donne possono essere state indirizzate da motivi radicalmente di-
versi quali, ad esempio, la propria situazione economica, I’impossibilita di trovare un altro
lavoro, eccetera» (Ferrari Occhionero op. cit., pp. 92-3).
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al miglioramento sociale e a cambiare le cose, desiderio di sviluppare pro-
grammi, senso di indignazione rispetto allo status quo, idea che quella po-
sizione consenta di scambiare punti di vista utili al cambiamento®. Stando
ai risultati emersi nell’ambito di questo filone di indagini, accade spesso
che le donne si rendano “invisibili” e che lo facciano non solo a causa di
una legittima indisponibilita a farsi carico delle responsabilita dei ruoli di
vertice (in quanto, per esempio, non condividono le regole del gioco vigenti
all’interno dell’organizzazione), ma che motivino una tale scelta in termini
di rinuncia, con dei generici “Potrei ma non posso!” che denotano
un’inquietante prossimita rispetto a stereotipi di genere ancora oggi persi-
stenti e le cui ragioni meriterebbero senz’altro degli approfondimenti.

Una delle conseguenze della segregazione € I’isolamento sociale delle donne
come gruppo, cui contribuisce anche la loro collocazione in ruoli marginali di scar-
sa visibilita. Tali ruoli costituiscono, pero, anche una sorta di rifugio, situandosi in
aree organizzative meno centrali, dove minore e la pressione sociale

% per decenni le ricerche organizzative sono state condotte attraverso due prospettive:
quella strutturalista e quella individualista. Circa la questione delle minoranze nelle organiz-
zazioni, a prevalere per lungo tempo é stato il primo dei due approcci, trai cui maggiori
esponenti va annoverata la sociologa delle organizzazioni Rosabeth Moss Kanter (di cui si
dira in seguito), secondo la quale sono i ruoli, le dinamiche organizzative, le strutture di po-
tere a contare. Le principali ispiratrici dell’approccio individualista sono Nancy Chodorow
(1978) e Carol Gilligan (1982): i soggetti e quello che portano con sé, la loro natura biologi-
ca, la loro storia, sono centrali; vi € una differenza di genere alla base del diverso tipo di pre-
senza di donne e uomini nelle organizzazioni e si tratta di una differenza (non piu attribuita
alla biologia, come nelle vecchie teorie differenzialiste) riconducibile «alle primissime fasi
della socializzazione, al diverso rapporto di bambine e bambini con la madre, per cui la per-
sonalita morale di ragazze e ragazzi si forma in modo diverso. Il bambino definisce la pro-
pria personalita attraverso la separazione dalla madre, mentre la bambina si definisce attra-
verso I’identificazione con la madre; I’identita di genere maschile & minacciata dall’intimita,
quella femminile & minacciata dalla separazione. Cosi, li uomini crescono contro la dipen-
denza e per I’autonomia, le donne per la soddisfazione dei bisogni altrui reprimendo i pro-
pri; gli uomini con un’etica dei diritti, le donne con un’etica delle responsabilita. Questa di-
versita dei soggetti € trasferita all’interno delle organizzazioni e diviene la chiave di spiega-
zione dei diversi comportamenti dei soggetti femminili e maschili: gli uomini orientati
all’affermazione e alla competizione, le donne orientate al compromesso e alla cooperazio-
ne. Quindi, un orientamento teorico caratterizzato dall’attenzione per le categorie psicoanali-
tiche e per le prime fasi del processo di socializzazione viene ad influenzare I’analisi socio-
logica del lavoro e delle organizzazioni» (Battistelli 1997, p. 164).
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all’adattamento alla struttura maschile. L autosegregazione, tra I’altro, preserva le
donne dalla pressione a conformarsi a modelli in cui difficilmente si riconoscono.
Cosi facendo, contribuiscono a dare vita ad un circolo vizioso per cui piu forte &
I’autodifesa, minore € la possibilita di modificare la struttura e la percezione altrui
del proprio ruolo nell’organizzazione. L autosegregazione rinforza la rappresenta-
zione delle donne come appartenenti al genere opposto (Farina op. cit., p. 127).

Il rischio di invisibilita delle donne nelle organizzazioni di lavoro puo
addirittura aumentare nel settore pubblico. Piu in particolare, «le donne
tendono a scegliere di lavorare nel pubblico, anche a costo di un sacrificio
in termini di stipendio, perché cid minimizza I’incertezza e massimizza la
possibilita di riconciliare lavoro e maternita» (lvi, p. 113)*. E senz’altro
diffusa, dunque, un’immagine del settore pubblico quale sorta di “approdo
sicuro”, “a misura di donna”, che, paradossalmente, consente da una parte il
superamento del principio familista, ma anche, allo stesso tempo, la sua
persistenza in altra forma: il superamento si concretizza nella rottura, in una
certa misura, del trade-off tra produzione e riproduzione, la persistenza si
manifesta in una forma di segregazione di genere che, dunque, parrebbe le-
gata, tra le altre cose, ad una componente volitiva. Una segregazione, al
tempo, orizzontale (il “pubblico” come rispondente alle esigenze femmini-
li) e verticale (la progressione di carriera come pericolosamente foriera di
un ritorno al trade-off tra famiglia e lavoro).

In conclusione, «per quanto non pochi studi concordino sul fatto che le

donne ricerchino nel lavoro le medesime soddisfazioni degli uomini, di fat-

® Andrebbe poi riconsiderato ttto il processo di femminilizzazione del terziario e, an-
cora piu specificamente, della pubblica amministrazione. Si tratta di un processo legato non
solo a decisioni “femminili”, ma anche a precedenti scelte maschili (di cui sovente le prime
sono costrette a tenere conto), nonché all’inadeguatezza di strutture occupazionali maschili-
sticamente connotate. Anche Francesca Sartori ha riscontrato quella sorta di autoselezione
per lavori a misura di donna (moglie e madre), assumendo, come caso emblematico, il setto-
re scolastico: «un dato strutturale della scuola italiana (...) & la presenza decisamente pre-
ponderante di donne nel corpo docente (...). Nel nostro Paese, in misura piu rilevante rispet-
to ad altri contesti europei, si evidenzia un’elevata femminilizzazione della scuola (...). La
dirigenza scolastica delle scuole statali italiane continua ad essere invece in prevalenza ma-
schile (piu di tre uomini ogni cinque dirigenti al 2005)» (Sartori 2009, pp. 47-8).
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to esse sono spesso (messe) nelle condizioni di valutare e operare scelte (sia
in prospettiva orizzontale che verticale) di profilo piu basso rispetto agli
uomini» (Monaci op. cit., p. 61).

Il quesito n. 9 trova la sua ragione d’essere proprio alla luce delle consi-
derazioni appena svolte. La formulazione in termini aut aut puo apparire
un’eccessiva semplificazione della questione; pertanto, si & ritenuto oppor-
tuno procedere — con ulteriori domande di cui si dira a breve — ad un appro-
fondimento della connessione tra aspettative, aspirazioni, motivazioni e de-
cisione.

Si riporta il testo della domanda.

9. Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata occupa-
zione, scelga tra le seguenti la frase che piu si avvicina alla sua opinione
(la invitiamo a fornire una sola risposta)

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
1 seguenti: “La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto di opportunita e
difficolta poste dalle circostanze”, “La scelta di un lavoro va fatta tenendo

conto delle proprie inclinazioni e aspirazioni”, “Non so/non rispondo”.

3.4.2. Le motivazioni all’ingresso

Per declinare I’area motivazionale in termini operativi si é fatto riferi-
mento, tra I’altro, ad un lavoro di Bergami (2002) nel quale I’autore non
solo offre un’ampia rassegna dei fattori che entrano in gioco quando si as-
suma la decisione di entrare a far parte di un’organizzazione “in uniforme”
(atteggiamento verso I’appartenenza all’organizzazione, identita ed imma-
gine esterna percepite della stessa, identificazione cognitiva, commitment,
emozioni, work e job involvement, autostima, partecipazione organizzativa,

autoefficacia, credenze estetico-ludiche, valutazione del clima organizzati-
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VO, congruenza rispetto al lavoro ideale, intenzione di restare), ma ripropo-
ne anche un’articolazione della “motivazione a partecipare” — sulla scia di
Moskos e Wood (1988) e di Battistelli (1996) — in tre ampie categorie: va-
loriali (ideali), esperienziali (legate al contenuto delle attivita e al significa-
to che queste assumono) e strumentali (utilitaristiche)*. 1l modello Istitu-
zione/Occupazione di Charles Moskos, postula una dicotomia tra «due poli
opposti, e in tensione (...). Il polo istituzionale si caratterizza per la propria
autoreferenzialita e separazione dalla societa civile; il polo occupazionale
converge invece con la societa e si fonda sul mercato» (Battistelli op. cit.,
p. 286). Lo studioso

ha sottolineato come il processo di mutamento storico-sociale (abbia) mutato anche
il tipo di adesione (..), da un assetto prevalentemente istituzionale, in cui
I’adesione (...) & fondata sui valori tradizionali di patria, spirito di sacrificio, ecc.,
ad un assetto occupazionale in cui I’adesione & determinata principalmente dalla
ricerca di un posto di lavoro e quindi dalle regole del mercato. Fabrizio Battistelli
partendo dal modello di Moskos, sposta il focus dell’analisi dal livello del cam-
biamento organizzativo a quello del mutamento degli orientamenti di valore che
sono alla base del tipo di adesione. (Superando) il modello bipolare giunge a for-
mulare una nuova tipologia che permette di evidenziare una terza dimensione,
quella in cui si collocano i bisogni individuali dell’lo, legati cioé al bisogno di au-
torealizzazione che, secondo quanto messo in evidenza da Inglehart, emergono

% Con riferimento alla componente motivazionale strumentale, Bergami sottolinea come
le influenze negative di quest’ultima (bisogno di un lavoro qualsiasi, pressanti difficolta fi-
nanziarie, ecc.) seguano «vie piu tortuose, riconducibili forse alle motivazioni igieniche se-
condo la tipologia di Herzberg (1966). (...) Il soddisfacimento di questi bisogni (...) poteva
forse appagare gli individui cresciuti in periodi di crisi economica piu violenta 0 comunque
in contesti storici in cui i livelli di aspirazione venivano rigidamente determinati
dall’appartenenza ad una classe sociale. Oggi le difficolta economiche e sociali sono sempre
presenti, particolarmente drammatiche in (alcune) zone del Paese, per cui non sorprende che
questi gruppi siano spinti da motivazioni strumentali. Al contempo pero i modelli di com-
portamento e di vita piu diffusi e idealizzati tendono ad enfatizzare le motivazioni
all’autorealizzazione, alla crescita personale, all’affermazione di sé, sia in campo personale,
sia in ambito professionale. I soggetti spinti (...) da necessita basiche hanno ben presenti le
motivazioni di livello piu elevato, semplicemente non riescono a coglierle (all’interno
dell’organizzazione). L’appagamento dei bisogni strumentali non sara in grado di espandere
il loro effetto benefico su motivazioni che I’individuo non pud non nutrire ma che non é riu-
scito ad intravedere (nell’organizzazione). E importante venire incontro alle (...) componen-
ti valoriali (...) ed esperienziali» (Bergami 2002, pp. 234-5).
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prepotentemente nell’era postmoderna caratterizzando una nuova generazione. La
tipologia si articola in tre dimensioni: la prima e quella della Paleomodernita (ser-
vire il Paese, promuovere I’immagine dell’Italia, entrare a far parte di una comuni-
ta), in cui prevalgono i valori della tradizione; la seconda dimensione € quella della
Modernita in cui prevalgono le mativazioni individualiste, strumentali e utilitaristi-
che (motivazioni di natura economica e occupazionale, miglioramento della pro-
pria condizione economica e sociale, benefici del “posto fisso”); infine, troviamo
quella della Postmodernita, dove prevalente & sempre I’orientamento individualista
ma connesso a bisogni dell’lo, autorealizzativi. Le tre dimensioni non sono da leg-
gersi in senso diacronico bensi, (...) possono coesistere e sovrapporsi (lvi, pp. 251-
2).

Mentre Moskos e Wood hanno articolato le motivazioni nelle aree isti-
tuzionale, post-materialistica e occupazionale, Battistelli ha proposto una
distinzione tra motivazioni pre-moderne, moderne e post-moderne. Di se-

guito le combinazioni delle tre categorie tipologiche.

tradizionalisti

paleomoderne postmoderne
mix
lavoratori professionisti
moderne

Fonte: Battistelli 1996, p. 255.

I Tradizionalisti cercano la realizzazione personale nel contenuto tradi-
zionale (attribuendo pari importanza a tradizione e opportunita lavorativa);
i Professionisti sono mossi da ragioni occupazionali e allo stesso tempo au-
to-realizzative; nei Lavoratori spicca il desiderio di lavorare in un ambiente
tradizionale.

Si é poc’anzi accennato agli studi di Ronald Inglehart, autore che ha ul-

teriormente arricchito il dibattito. Egli considera i valori sociali come il mi-
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glior indicatore delle caratteristiche culturali e sub-culturali: cio a cui si da
importanza nella vita costituisce il principale frame entro cui le persone de-
cidono e, quindi, agiscono. Risulta, dunque, importante indagare la weltan-
schauung dell’attore organizzativo-burocratico e, per farlo, ci si pud avva-
lere del criterio inglehartiano di classificazione degli orientamenti in “mate-
rialisti” — piu centrati sulla sicurezza e la stabilita personali e sociali ai li-
velli culturale ed economico e legati ad un’immagine piu tradizionale della
modernita — e  “post-materialisti” -  maggiormente  rivolti

all’autorealizzazione personale.

Il primo complesso di valori comporta il rispetto dell’autorita e la disponibilita
delle persone a rinunciare ad un poco della propria liberta personale in cambio del
progresso materiale guidato e promesso dai grandi apparati burocratici tipici della
modernita. Il secondo enfatizza la ricerca della felicita personale e la richiesta di
una maggiore partecipazione alle decisioni che la collettivita prende ad ogni livel-
lo: al principio di autoritd si sostituisce quello di autorevolezza, all’accettazione
“dogmatica” I’esercizio costante della critica e della discussione, tipici di una so-
cieta piu esigente verso le classi dirigenti. Dagli studi di Inglehart risulta che le ge-
nerazioni socializzate in periodi di penuria economica e marcata insicurezza socia-
le, tendono, da adulte, ad enfatizzare i valori materialisti, mentre il post-
materialismo & associato a fasi di sviluppo economico e benessere: per questo mo-
tivo, le generazioni piu giovani, all’interno delle societad occidentali, tendono ad
essere piu post-materialiste di quelle anziane, diffondendo orientamenti sociali che
finiscono poi per essere assorbiti anche dal resto del corpo sociale — fermo restando
il parziale arresto del processo in momenti di perdurante stagnazione o recessione
economica (Antonelli et al. 2013, p. 16)*.

% 11 dato riscontrato da Inglehart con riferimento ai Paesi occidentali — nell’ambito della
monumentale World Values Survey —, ovvero la diffusione di valori post-materialisti ed ibri-
di, & rilevante ai fini delle osservazioni svolte da Antonelli: ordinamento militare, autoritari-
smo, mantenimento dell’ordine pubblico e controllo dei conflitti sociali costituiscono i tratti
salienti associati alla Polizia di Stato per buona parte del secondo dopoguerra. Dopo la ri-
forma di quest’ultima, a partire dagli anni Ottanta, sicurezza civile, human security e diritti
umani sono i principi divenuti prioritari rispetto alla “Ragion di Stato”. «Cio che andava ve-
rificato era la presenza o meno di una significativa componente valoriale post-materialista
(...), indicatore chiaro di una visione del mondo non piu centrata sul primato dell’autorita
delle istituzioni gerarchiche, ma su una visione piu complessa e democratica della societa.
Un’ulteriore questione aperta rimaneva quella di indagare le caratteristiche ideologico-
culturali che i complessi valoriali (dei poliziotti) avrebbero rivelato. (...) Una Polizia di Stato
pil aperta, meno autoritaria e, dunque, anche meno certa del suo primato istituzionale, do-
vrebbe essere una polizia piu “rappresentativa” della societa italiana. Dunque, tenuti nel de-

63



Infine, € anche ipotizzabile (e questo conduce alla domanda 10., di cui si

dira a breve)

che ci sia un effetto della socializzazione alla vita dell’organizzazione (...), secondo
cui, probabilmente, I’esperienza vissuta lascia meno spazio agli aspetti ideali, non
necessariamente perché I’esperienza risulta deludente, ma perché impone il con-
fronto tra aspettative e realta. (E inoltre possibile) che le differenze siano in parte
attribuibili al genere e agli orientamenti di valori di uomini e donne. (Si tratta del
fenomeno del) gender gap, che consiste in una sistematica distanza negli atteggia-
menti che uomini e donne manifestano (...), in parte, spiegata anche con una diver-
sa visione del mondo attribuibile a fattori di genere (Battistelli op. cit., p. 254).

L’evidente complessita del fenomeno in questione ha indotto alla for-
mulazione della domanda n. 18. Si tratta non solo di un quesito “di control-
lo” dell’item n. 9, ma, soprattutto, di una piu opportuna articolazione della
dimensione in esso implicata. Non si sono sottovalutati i limiti che ogni
domanda “retrospettiva” reca con sé*°, ma si & voluto comunque tentare di
ottenere una (ri-)lettura delle motivazioni alla base della “decisione di par-
tecipare”.

Si riporta il testo della domanda.
18. In conclusione, la invitiamo a riflettere sulle motivazioni che la spinse-
ro ad entrare nella Forestale e ad esprimere il grado di disaccor-

do/accordo rispetto alle seguenti affermazioni, posizionandosi su una scala
che vada “1” (totalmente in disaccordo) a “5” (totalmente d ‘accordo)

bito conto gli effetti derivanti dal processo di selezione e auto-selezione degli appartenenti
alle forze di polizia e quelli relativi alla particolare cultura organizzativa, gli orientamenti
valoriali di una polizia post-militare e post-autoritaria dovrebbero essere tendenzialmente
vicini a quelli del resto della popolazione italiana» (Antonelli et al. 2013, p. 17).

% 11 riferimento & alla “qualitd” ed alla “fedelta” del dato, cioé alla sua adeguatezza ri-
spetto alle esigenze conoscitive e informative ed alla corrispondenza all’effettivo stato riferi-
to dal soggetto, caratteristiche massimamente significative dell’informazione statistica che
possono diminuire in misura direttamente proporzionale alla lontananza nel tempo dello sta-
to — emotivo, affettivo, comportamentale, cognitivo — riferito. Inoltre, gli individui interpre-
tano il proprio comportamento passato in un modo condizionato dalla sequenza di eventi che
si sono succeduti ed é variabile la quantita di informazioni che si possono ricordare in una
sola occasione.
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Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
i seguenti: “Puntavo ad un lavoro che mi permettesse di programmare il fu-
turo personale e familiare”, “Puntavo ad entrare in un corpo prestigioso e
portatore di valori importanti”, “Puntavo ad entrare in un’organizzazione
che mettesse a frutto le mie capacita e¢/o competenze specifiche”, “Puntavo
ad un lavoro stimolante, che implicasse decisioni e responsabilita”, “Punta-
vo ad un lavoro che mi garantisse sicurezza e stabilita”, “Puntavo ad entrare
in un’organizzazione che mi garantisse una crescita professionale e della

personalita”.

3.4.3. Impegno, soddisfazione, coinvolgimento e clima organizzativi

Proprio tenendo conto dell’effetto della socializzazione alla vita
dell’organizzazione di cui si diceva, ai fini del questionario si & scelto di
approfondire I’organizational commitment — ovvero I’“impegno relaziona-

le” verso I’organizzazione —, la job satisfaction®’, il coinvolgimento ed il

% Termine che designa il grado di soddisfazione ricavato sia dallo svolgimento del lavo-
ro, sia dalla posizione relativa occupata nell’ambito dell’organizzazione, risultando determi-
nante, tra I’altro, in termini di incentivazione alla progressione di carriera o, per contro, di
desiderio di cambiare lavoro. «Elton Mayo, studiando I’influenza delle condizioni ambienta-
li sulla fatica e sul rendimento, (...) si imbatté in fattori imprevisti i cui effetti sconvolgevano
le previsioni. Di natura squisitamente umana o sociale essi sono stati definiti in seguito mol-
to spesso con il termine “morale”. In esso venivano a confluire 1’adattamento del lavoratore
all’organizzazione, le sue motivazioni ed infine la sua soddisfazione. La sovrapposizione di
elementi, pur essendo parzialmente giustificabile per gli stretti legami di interdipendenza
che presentano, non & certo auspicabile per lo scarso valore conoscitivo che ne deriva. La
letteratura successiva ha via via indicato elementi diversi come componenti essenziali del
“morale” del lavoratore: 1) Il lavoro in sé stesso; 2) La fierezza di appartenere a un gruppo,
3) L’inserimento in una determinata impresa; 4) 1l salario e lo statuto del posto di lavoro.
(Testimoniano la complessita di tale livello di analisi gli) studi pit specialisticamente incen-
trati sulla J.S. (, i quali) concordano nel considerarla come una reazione individuale al lavo-
ro, derivante e dipendente da una valutazione combinata di molteplici suoi aspetti. (Ammas-
sari ne evidenzia il carattere di non globalita, rilevandone,) al contrario, la dipendenza da un
insieme di atteggiamenti. A tal fine parla di “Worker satisfaction” proprio per collegarla si-
gnificativamente all’individuo nelle sue molteplici valenze psicologiche e sociali, eviden-
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clima lavorativi. Con riferimento alla soddisfazione, si pud affermare di
avere a che fare con la risultante di un insieme talmente ampio e complesso
di fattori da costituire un compendio di diversi livelli di analisi e variabili.
Si dovrebbero, infatti, considerare le motivazioni di fondo, il tipo di attivi-
ta, le caratteristiche socio-personali, I’atteggiamento rispetto, in generale, al
valore lavoro, I’ambiente di lavoro e I’atmosfera morale del gruppo inter-
no, le caratteristiche peculiari dell’organizzazione, il sistema di valori col-
lettivi (che gerarchizza le attivita in funzione del prestigio ad esse attribui-
to), le aspettative — che, a loro volta, risentono, in termini di diretta propor-
zionalita, anche della congiuntura economica e sociale —, la posizione nella
gerarchia e la gratificazione derivata dal trattamento economico e dal lavo-
ro — sia in sé e per sé e sia, specificamente, nella P.A. —, la percezione di
congruenza di status reale, cioe raggiunto, rispetto a quello atteso (in fun-
zione del titolo di studio e del bagaglio di competenze tecnico-
professionali), la percezione di discriminazioni (come singolo, come appar-
tenente ad un gruppo specifico e “di genere”), le tendenze centrifughe.

E opportuno ribadire, inoltre, lo specifico

spessore problematico che presenta per ragioni storico-culturali la dimensione la-
vorativa delle donne. Infatti la tensione verso le posizioni piu alte nella scala gerar-
chica, diffusa in tutti i sistemi verticistici, se coniugata al femminile puo risultare
accresciuta o diminuita a seconda delle caratteristiche strutturali e psicologiche del
soggetto; (variabili come) eta, stato civile, numero dei figli, (provenienza da aree
culturali caratterizzate dalla prevalenza di stereotipi tradizionali,) possono influire
sensibilmente, appiattendola, sulla motivazione individuale alla carriera (...). La
spinta all’autoaffermazione potrebbe risultare invece potenziata nelle lavoratrici
che intendessero I’occupazione extradomestica come mezzo di emancipazione da
ruoli tradizionali percepiti come soffocanti®® (Ferrari Occhionero 1983, p. 110).

ziandone in tal modo la riduzione a mero indicatore degli aspetti psico-sociologici aziendali-
stici del “morale” dei lavoratori» (Ferrari Occhionero op. cit., pp. 103-4).

% Inoltre, in quella stessa indagine sulla condizione femminile nell’amministrazione
centrale dello Stato, viene rilevato quanto segue: «si pud osservare che a mano a mano che
si scende negli strati € maggiore il divario tra titolo di studio e livello di carriera. (Ciog,) la
tendenza € quella della sotto-utilizzazione del titolo di studio. La partecipazione ad un con-
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Con il gruppo di item 10. si & tentato un approccio analitico a dimensio-
ni fittamente interconnesse: coi primi due item si e inteso far emergere le
componenti, rispettivamente, affettiva e strumentale del commitment® (“Mi
piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi non ne fa par-
te” e “La stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la mancanza di alter-
native rendono impensabile cambiarlo”), il terzo (“A volte sento che il la-
voro ¢ privo di significato”) ed il quarto (“ll mio lavoro nella Forestale mi
gratifica ed é fonte di soddisfazioni”) pertengono alla job satisfaction e gli
ultimi due al livello del work involvement (“Molti degli obiettivi della mia
vita sono obiettivi lavorativi” e “La maggior parte dei miei interessi si
svolge al di fuori del lavoro”).

Un aspetto strettamente connesso alle variabili appena discusse €, come
si é detto, quello del clima organizzativo. La dimensione e stata anzitutto
scomposta in “rapporto con i superiori” (cfr. item 12.) e “rapporto con i col-
leghi/e (cfr. item 12BIS.). Sono state individuate, rispettivamente, nove e

sette variabili-indicatori. Comuni a entrambi i livelli sono “solidarieta”,

corso di livello piu basso, rispetto al titolo di studio di cui si & in possesso, offre maggiori
chances, ed una volta ottenuto il “posto” si tentera il passaggio di carriera con il concorso
interno riservato. Questo necessariamente crea sensibili disfunzioni e, soprattutto, sentimenti
di insoddisfazione. Infatti coloro che hanno un titolo di studio di scuola media inferiore nelle
prove d’esame si trovano sovente a dover concorrere con chi ha almeno cinque anni in pit di
scolarizzazione. D’altro canto coloro (...) che possiedono un titolo di studio superiore a quel-
lo per esso richiesto si trovano a svolgere un lavoro che richiede capacita inferiori a quelle
che essi potrebbero offrire» (Ivi, pp. 83-4). Dunque, volendo sintetizzare una situazione che
ha senz’altro dei riscontri ancora oggi, si pud affermare che, con riferimento al livello
d’istruzione, la mobilita puo risultare talvolta discendente, in quanto si puo essere indotti ad
una “scelta” al di sotto del proprio livello.

¥ «Allen e Meyer (1990), che si sono focalizzati sulle componenti del commitment, oltre
alla (componente) affettiva, (...) hanno incluso nel loro contributo anche una dimensione
calcolativa e una dimensione normativa (...). La nuova scala proposta (...) si & dimostrata
piu efficace di quelle utilizzate precedentemente, sia perché considera tutte le dimensioni del
commitment (strumentale, normativa, affettiva), sia perché le misure di queste dimensioni
offrono una rappresentazione pit aderente alla concettualizzazione teorica di queste variabi-
li» (Bergami op. cit., p. 64).
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“conflitto”/“tensione”, “formalitd/informalita del rapporto”, “condivisione
delle decisioni”. Specifiche del rapporto gerarchico sono “subordinazione”,
“dialogo”, “rigidita  nell’esecuzione dei compiti”, “autonomia
nell’attuazione delle decisioni”. Invece, “competitivita” e “comprensione”
afferiscono alla componente orizzontale del clima organizzativo.

Considerazioni legate all’inserimento dei risultati nella matrice dei dati
hanno suggerito di invitare gli intervistati a selezionare al massimo due del-
le opzioni fornite; inoltre, per non ingenerare ambiguita nell’interpretazione
della domanda, agli stessi € stato richiesto di fare riferimento alla situazione
attuale™.
Si riportano i testi delle domande.
10. Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, esprima il
grado di disaccordo/accordo rispetto alle seguenti affermazioni, posizio-
nandosi su una scala che va da “1” (totalmente in disaccordo) a “5” (to-
talmente d ‘accordo)

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
i seguenti: “Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi
non ne fa parte”, “La stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la man-
canza di alternative rendono impensabile cambiarlo”, “A volte sento che il
lavoro ¢ privo di significato”, “Il mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed
e fonte di soddisfazioni”, “Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi
lavorativi”, “La maggior parte dei miei interessi si svolge al di fuori del la-

voro”.

“0 | e risposte ottenute in questo ambito non sono state prese in considerazione per
I’analisi dei dati, in quanto giudicate di scarsa qualita. Tale circostanza & imputabile solo in
parte all’atteggiamento compiacente degli intervistati, essendo riconducibile per lo piu alla
modalita di formulazione scelta: due lunghe, pressoché identiche ed evidentemente tedianti
sequenze di opzioni hanno indotto gli intervistati ad scegliere quasi meccanicamente le pri-
me di ogni sequenza.
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12. Quali tra i seguenti concetti sintetizzano meglio il rapporto attuale con
i suoi superiori (sia uomini che donne)? (la invitiamo a scegliere al massi-
mo due concetti)

Gli item rispetto ai quali si é chiesto agli intervistati di esprimersi erano
i seguenti: “Solidarieta”, “Conflitto”, “Subordinazione”, “Rapporti infor-
mali”, “Dialogo”, “Decisioni condivise”, “Rapporti formali”, “Esecuzione
rigida dei compiti”, “Autonomia nell’attuazione delle decisioni”, “Nessuno

di questi”, “Non so/non rispondo”.

12 BIS. Quali tra i seguenti concetti sintetizzano meglio il rapporto attuale
con i suoi colleghi (sia uomini che donne)? (la invitiamo a scegliere al
massimo due concetti)

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
i seguenti: “Solidarieta”, “Competitivita”, “Decisioni condivise”, “Rapporti
formali”, “Comprensione”, “Tensione” , “Rapporti informali”, “Nessuno di

questi”, “Non so/non rispondo”.
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3.4.4. Il tema della conciliazione

Il crescente interesse rispetto al tema della conciliazione é spiegabile fa-
cendo riferimento, tra I’altro, ai cambiamenti intervenuti nel mondo del la-
voro, nel quale aumentano madri, genitori single e coppie dual-career
(Thomas e Ganster 1995) e costituito da «donne e uomini, con responsabili-
ta di cura, non piu solo dei figli, ma di persone anziane o disabili» (Ghislie-
ri e Piccardo 2003, p. 57).

La natura conflittuale propria del “sistema famiglia-lavoro” e la netta
separazione tra sfera produttiva e riproduttiva, sono alla base nozione di
“doppia presenza” (Balbo et al. 1978), che nasce nell’ambito della sociolo-
gia della famiglia in opposizione ai concetti di “doppio lavoro” o “doppio
ruolo”, giudicati eccessivamente riduttivi rispetto alla complessita del rap-
porto che le donne intrattengono con le due sfere (rapporto che non e di
mera differenziazione e incompatibilitd): esse abitano ‘“‘simultancamente
universi simbolici distinti”, ma non mutuamente esclusivi (Groppi 1996;
Zanuso 1988). La simultaneita, nelle societa tardo-capitalistiche, di lavoro
familiare e lavoro per il mercato é peculiare di gran parte delle donne adul-
te. Thompson (1999) parla di work-life culture, intendendo I’insieme delle
assunzioni, delle credenze e dei valori condivisi dall’organizzazione a so-
stegno dell’integrazione fra le due sfere (supporto manageriale, assenza di
ripercussioni negative sulla carriera, dimensione temporale, ecc.). Dove una

tale cultura organizzativa non trova spazio,

I’introduzione di misure finalizzate a garantire una conciliazione tra tempi lavora-
tivi e tempi familiari, che sembrano interessare prevalentemente le donne in quanto
consentono loro di gestire con minore affanno la compresenza in ambiti diversi,
spesso presenta costi elevati in termini di segregazione qualitativa e quantitativa
del lavoro (Gherardi e Poggio op. cit., p. 11).
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Le politiche di conciliazione

devono fare un salto qualitativo, non essere relegate, cioé, a un “a parte” un po’
vergognoso — come si ¢ fatto finora — ma essere strettamente intrecciate alle politi-
che di valorizzazione delle differenze e quindi delle competenze e degli apporti dif-
ferenziati di uomini e donne nell’organizzazione (Piazza op. cit, p. 57).

Lewis e Cooper (1995) individuano cinque fattori di stress e conflittuali-
ta di ruolo: un lavoro che richiede tempo e disponibilita notevoli; la tensio-
ne tra modelli vecchi e nuovi (soprattutto in tema di flessibilita); una cre-
scente aspirazione all’affermazione professionale generata dall’elevato va-
lore attribuito al ruolo pubblico rispetto a quello privato; I’insicurezza del
posto di lavoro; oneri di cura sempre piu gravosi a causa dei tagli alla spesa
pubblica.

In questo ambito la ricerca psicologica ha fornito interessanti spunti,
non solo distinguendo le “dual-career family” — che vedono sia I’'uomo sia
la donna assorbiti dalle rispettive carriere — dalle coppie “dual-worker” —
impegnate in lavori finalizzati principalmente al sostentamento economico
(Rapaport e Rapaport 1969; Piotrkowsky e Repetti 1984) — ed entrambe
dalle “two-worker/one-career family” — composte da un partner con obiet-
tivi di carriera ed un altro che ricopre il ruolo di fonte aggiuntiva di sosten-
tamento (Gilmore e Fannin 1982) —, ma anche individuando sei modelli di
relazione tra lavoro professionale retribuito e lavoro familiare gratuito
(Zedeck e Mosier 1990, O’Driscoll 1996; Guest 2001; Ghislieri e Piccardo
op. cit.):

a) La “segmentation theory” (Payton-Miyazaki e Brayfield 1976; Piotrkow-
sky 1978; Evans e Bartolome 1984, Ghislieri e Piccardo op. cit.), che ipo-
tizza dei contesti totalmente distinti nei quali la persona divide ordinata-
mente la propria vita; due ambiti separati, senza alcuna influenza I’uno

sull’altro, che esisterebbero, di fatto, fianco a fianco, ordinatamente com-
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partimentati: la famiglia — regno degli affetti, dell’intimita e delle relazioni
significative — e il lavoro — luogo della competitivita, dell’impersonalita e
della logica strumentale;

b) La “spillover theory” (Champoux 1978; Staines 1980), che ipotizza una
causalita lineare del tipo “se sei felice al lavoro lo sei anche a casa” (o vi-
ceversa): le due sfere, pur essendo divise da un confine fisico e temporale,
si influenzano vicendevolmente, sia in termini positivi che negativi;

¢) La “compensation theory” (Champoux op. cit.; Staines op. cit.; Evans e
Bartolome op. cit.), secondo la quale gli individui fanno investimenti di in-
tensita opposta nei due ambiti, ricercando in uno la compensazione per il
mancato o limitato appagamento nell’altro;

d) La “instrumental theory” (Payton-Miyazaki e Brayfield op. cit.; Evans e
Bartolome op. cit.), secondo la quale un contesto & un mezzo attraverso il
quale raggiungere risultati nell’altro (ad esempio, il lavoro permetterebbe di
ottenere strumenti tesi a promuovere una buona qualita della vita, compresa
la vita familiare);

e) La “conflict theory” (Payton-Miyazaki e Brayfield op. cit.; Evans e Bar-
tolome op. cit.; Greenhause e Beutell 1985), che subordina la soddisfazione
in un contesto a sacrifici nell’altro: le due sfere sarebbero, ciog, incompati-
bili, contraddistinte da logiche e richieste differenti.

f) La “work-life border” (Cafala 2001), che postula due sfere, si, separate,
ma né indipendenti e né incompatibili: esse si influenzano reciprocamente,
il loro confine viene costantemente oltrepassato e vanno ricercate le moda-
lita attraverso le quali gli individui, di volta in volta, cercano concretamente
di organizzarsi negoziando tempi e spazi al fine di pervenire a un equilibrio

(cioe ad un buon livello di soddisfazione e funzionamento in entrambe, con
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una minima dose di conflitto) in funzione delle esigenze del momento
(Biancheri 2009).

E evidente, dunque, quante siano le variabili che il tema della concilia-
zione puo chiamare in causa: questione dell’inquadramento, significato del
lavoro, tipologia contrattuale, aspettative di ruolo e di carriera, condizione
occupazionale, struttura del lavoro e partecipazione sociale, tensio-
ne/soddisfazione/benessere familiare-coniugale, struttura familiare e condi-
visione/contrattazione dei ruoli, tempo richiesto dai carichi familiari e dai
compiti di cura, problemi dei figli, ecc.

Il tema, inoltre, e al crocevia tra le psicologie della personalita e delle
differenze individuali — stili di coping (Behson 2002), affettivita negativa
(Carlson 1999; Stoeva, Chiu e Greenhaus 2002), ansia e stress (Latack
1986), conflitto di ruolo (Greenhaus e Beutell op. cit.), senso di controllo
(Thomas e Ganster op. cit.) — e le psicologie di comunita, del lavoro e delle
organizzazioni — contratto psicologico (Lewis e Smithson 2001), soddisfa-
zione, motivazione, commitment, clima, leadership, benessere sul lavoro,
work-family culture (Thompson op. cit.), family supportive organization
(Allen 2001).

Anche i risultati sono articolabili in alcuni gruppi principali:

e Stress, strain, senso di controllo/autonomia e work-family conflict
(Greenhaus e Beutell op. cit.; Latack op. cit.; Thomas e Ganster op. cit.;
Netemeyer et alii 1996; Behson op. cit.);

¢ Relazione tra conflitto e alcune dimensioni organizzative (commitment,
bornout, tensione, ambiguita, insoddisfazioni di ruolo, lavorativa e di vita,
intenzione di restare o lasciare, livello della prestazione, sintomi fisci, de-

pressione);
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o Differenze di genere, con particolare riferimento alla condizione di ma-
ternita (Hochschild 1997), alle asimmetrie di spillover (Pleck 1977) e dei
carichi di stress (Alpert e Culbertson 1987), alle difficolta degli uomini di
adattarsi a mogli con molteplici ruoli (Weiss 1987).

In ltalia, pit che negli altri paesi europei, la minore partecipazione lavo-
rativa delle donne nelle fasi centrali della vita & da ricondurre essenzial-
mente agli impegni familiari, che costituiscono ancora un ostacolo
all’inserimento e/o alla permanenza nel mercato del lavoro. Non vi & dub-
bio, infatti, che la distribuzione asimmetrica dei carichi di lavoro domesti-
co, I’offerta ancora insufficiente di servizi per I’infanzia e un sistema di
welfare che non sostiene adeguatamente le famiglie, rendono assai difficile
la conciliazione tra lavoro per il mercato e impegni familiari. nel nostro
Paese, le responsabilita di cura costituiscono ancora un importante ostacolo
alla “partecipazione” femminile e se i figli conservano il proprio effetto
protettivo sull’occupazione maschile, le donne con un figlio sembrano esse-
re penalizzate, tanto piu in assenza di un efficace supporto da parte dei si-

stemi di welfare locale.

Se focalizziamo I’attenzione sulla fascia centrale di eta — momento cruciale per
le scelte di fecondita e la conseguente gestione dei carichi familiari, da un lato, e
per lo sviluppo dei percorsi di carriera dall’altro — la correlazione fra partecipazio-
ne al lavoro e condizione familiare evidenzia comportamenti assolutamente diver-
genti per uomini e donne. (...) Nel caso degli uomini la presenza di figli ne aumen-
ta la propensione alla partecipazione (tanto in termini di disponibilita che di pre-
senza effettiva); nel caso delle donne, per contro, questa si riduce in maniera signi-
ficativa. (...) La nascita di un figlio accentua il ruolo di breadwinner dei padri e,
simmetricamente, spinge le madri in direzione del ruolo di caregiver (...). Se
I’innalzamento del livello di scolarizzazione della componente femminile ha rap-
presentato — e continua a rappresentare — una variabile formidabile per allargare e
rafforzare la partecipazione, il nodo centrale rimane (...) la conciliazione tra tempi
di vita e tempi di lavoro, all’interno di un sistema in cui le responsabilita familiari e
genitoriali si distribuiscono in maniera asimmetrica fra i due generi (INAIL 2011,
Vol. 2, pp. 232-33).
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Inoltre, «la femminilizzazione dei congedi genitoriali, che si sommano
all’astensione obbligatoria per maternita, rappresenta un ostacolo alla co-
struzione sociale del valore di queste assenze e favorisce la stigmatizzazio-
ne dell’astensione dal lavoro per ragioni di cura, rappresentando terreno
fertile per i fenomeni di mobbing» (INAIL 2013, Vol. 4, p. 77). Darilevare,

infine, come

la maggiore partecipazione delle donne in possesso di titoli di studio pit elevati
rispetto alle altre — e la situazione di quasi parita rispetto alla componente maschile
del mercato del lavoro — pu0 essere ricondotta a due diversi ordini di motivi: uno di
natura “motivazionale”, 1’altro di natura prettamente economica. Le donne che
hanno investito nel loro percorso formativo svolgono mediamente lavori piu grati-
ficanti e qualificati rispetto alle altre, mostrando in genere un maggiore attacca-
mento al loro ruolo. Allo stesso tempo, i lavori svolti sono spesso meglio retribuiti:
cio consente da un lato di acquistare dei servizi che almeno in parte compensano il
minor tempo dedicato dalle donne al loro ruolo di caregiver all’interno della fami-
glia; dall’altro, si riduce il gap salariale all’interno della coppia che, in una logica
di tenuta del bilancio familiare, assai spesso condiziona le scelte di minore parteci-
pazione o di uscita nei casi in cui il carico di lavoro di cura all’interno della fami-
glia aumenti (in seguito, ad esempio, alla nascita di un figlio o al sopraggiungere di
condizioni di non autosufficienza dei componenti piu anziani) (INAIL 2011, Vol.
2,p. 232).

Ai fattori di differenziazione di genere di tipo tradizionale vanno ag-
giunti quelli piu specificamente legati al servizio in un’organizzazione in
uniforme, tra i quali vanno anzitutto menzionati il disagio legato alla mobi-
lita geografica spesso imposta al personale, il servizio organizzato in turni
ed altri di cui si dira a breve.

Si é deciso di sottoporre agli intervistati due domande a risposta chiusa
(cfr. item 11. e 13.) congiuntamente a delle domande a risposta aperta — la
11BIS. e la 13BIS. —, per garantire loro la piu ampia liberta di espressione.
Si € inoltre optato per una duplice formulazione: in un caso non caratteriz-
zata da immediatezza (nell’item 11. si richiede di esprimere un’opinione in

merito alla conciliazione tra lavoro e responsabilita di cura) e, nell’altro
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(cfr. item 13.), con un riferimento piu esplicito alla propria esperienza per-
sonale.
Si riportano i testi delle domande.
11. Continuando a riflettere sulla sua personale esperienza professionale,
esprima il grado di disaccordo/accordo rispetto alla seguente affermazio-
ne, posizionandosi su una scala che vada “1” (totalmente in disaccordo) a
“5” (totalmente d ’accordo)

L’item rispetto al quali si e chiesto agli intervistati di esprimersi era il
seguente: “La nascita di figli rende piu difficile conciliare il proprio lavoro

con gli impegni familiari”.

11 BIS. Perché?

13. Quanto la sua attivita lavorativa si concilia con la sua vita familiare
e/o sociale?

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
1 seguenti: “Molto bene”, “Bene”, “Non molto bene”, “Per niente bene”,

“Non so/non rispondo”.

13 BIS. La invitiamo ad esporre in poche righe i motivi del disagio

3.4.5. Stereotipi e pregiudizi di genere

Nella complessa area dei pregiudizi, degli stereotipi e dei processi di di-
scriminazione, si e deciso di selezionare la percezione dell’adeguatezza di
genere — con riferimento sia al compito e sia al ruolo ricoperto
nell’organizzazione —, la percezione reciproca in termini di privile-
gi/discriminazioni e la dimensione delle molestie.

Come si e detto, stereotipi e categorizzazioni sono presenti in tutti i con-
testi della vita collettiva, ma le organizzazioni professionali e lavorative
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rappresentano un luogo di osservazione privilegiato del processo di defini-

zione e costruzione sociale del genere.

Nell’ambito lavorativo (gli stereotipi) alimentano visioni che in primo luogo,
sulla base (, ad esempio,) della presunta maggiore predisposizione femminile agli
impegni familiari, identificano tra i sessi (e a vantaggio della componente maschi-
le) differenze negli investimenti professionali e nell’orientamento alla retribuzione,
nell’impegno sul posto di lavoro, nella disponibilita alla mobilita fisica, temporale
o di ruolo; a queste si aggiungono poi altre percezioni relative alle caratteristiche
innate o comunque apprese nel tipo femminile e che attribuiscono alle donne una
connaturata “paura del successo™ (..) e minori capacita nell’assunzione e
nell’esercizio di ruoli di leadership*®» (Monaci in Zanfrini 2005, p. 181).

In ambito professionale, tra le cause principali dei fenomeni di discrimi-
nazione e segregazione rientrano gli stereotipi di genere, meccanismi in ba-
se ai quali si travalicano, come si € detto, le oggettive differenze biologiche
tra le categorie “naturali” donna/uomo per attribuire loro ulteriori diversita
(delicatezza degli atteggiamenti, “intuito femminile”, propensione alla col-
laborazione e alla comunicazione, da una parte; indipendenza, aggressivita,
tendenza al predominio, dall’altra). Per tale via possono generarsi attese e

percezioni che tendono

a venire rispecchiate nella scelta e nell’esercizio di ruoli occupazionali. Di conse-
guenza, non sorprende che le donne siano molto concentrate in occupazioni (come

4 paura che, nelle donne, si tradurrebbe in una minore adeguatezza a situazioni task
oriented (orientate al risultato, al compito). In alcune letture I’assunto si fonderebbe su un
dato “naturale”; secondo altre, invece, le donne temerebbero la disapprovazione generata dal
perseguimento di un valore, il successo per I’appunto, incompatibile con il concetto di
“femminilita”. «Studi piu recenti suggeriscono che la paura di riuscire caratterizza le donne
prevalentemente di fronte ad attivita ritenute appropriate esclusivamente per gli uomini,
mentre nelle attivita considerate adeguate per entrambi i sessi i “buoni motivi per evitare il
successo” tendono a riguardare uniformemente maschi e femmine» (Monaci op. cit., p. 102).

2 Una meta-analisi del 1991 (Eagly e Karau) ha rilevato un differenziale di genere ri-
spetto all’assunzione di leadership orientate al compito (la task leadership, prevalentemente
maschile), sociale (la social leadership, prevalentemente femminile) e globale (quando il
tipo di leadership non & specificato sono gli uomini a emergere piu frequentemente come
leader). Ma si tratta, in realta, di un differenziale che tende a ridursi considerevolmente sia
in gruppi rimasti inalterati per un certo periodo e sia nei gruppi studiati nella vita reale e non
in laboratorio.
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I’insegnamento o le professioni di assistenza) che coinvolgono una qualche attivita
di cura e attenzione alla persona, e che gli uomini siano radicalmente piu rappre-
sentati nelle occupazioni (per esempio: polizia, vigili del fuoco) che implicano atti-
vita rischiose®® svolte per assicurare la sicurezza e I’incolumita altrui (Monaci
1997, p. 93).

Altre differenze ascritte, poi, riguardano le capacita di lavorare in grup-
pi, specialmente, come si e detto, se orientati allo svolgimento di un compi-
to; alcuni studi meta-analitici (Eagly 1987, Wood 1987) hanno integrato i
risultati di piu ricerche sperimentali evidenziando come i gruppi maschili
forniscano prestazioni migliori di quelli femminili quando le attivita richie-
dano un grado elevato di comportamenti orientati al compito e alla risolu-
zione di problemi; i gruppi femminili, d’altra parte, riescono meglio ove
siano richiesti in misura elevata comportamenti di tipo sociale come la co-
struzione del consenso. Infine, nei gruppi misti si riscontra un livello di per-
formance generale leggermente superiore a tutti gli altri.

Altre indagini hanno evidenziato come

i membri dell’organizzazione che possiedono concezioni tradizionali della donna e
del suo “posto” nella societa abbiano una maggiore propensione a considerare atti-

“8 Ci si riferisce a quella particolare tendenza — indagata in America a partire dal 1994
con I’obiettivo di verificare I’influenza del sistema di preferenze individuali nella riprodu-
zione della segregazione occupazionale femminile e replicata in Germania, con analoghi
risultati, pitl recentemente (Dohmen et al. 2005) — rappresentata dalla preferenza delle donne
per lavori piu sicuri, che sarebbe alla base della concentrazione dell’occupazione femminile
in alcuni ambiti/mansioni (Reed e Dahlquist 1994). «Le ricerche rilevano, accanto
all’influenza della socializzazione, anche I’importanza del sistema relazionale nel quale si
svolge I’azione. Tentando di tradurre i risultati di queste ricerche in indicazioni programma-
tiche e senz’altro possibile suggerire, a livello istituzionale pitl ampio, una particolare atten-
zione al processo di socializzazione ma anche, in modo piu pragmatico, derivarne una prima
indicazione organizzativa. La composizione per genere dei gruppi di lavoro sembra infatti
rappresentare, di per sé, un importante fattore di condizionamento dei comportamenti di
uomini e donne. (Ad esempio,) in gruppi prevalentemente maschili, gli uomini tendono ad
assumere comportamenti piu rischiosi (cft. “sindrome dell’eroe”, Booth e Nolen 2009) men-
tre le donne tenderebbero a manifestare atteggiamenti pit prudenti» (INAIL 2013, Vol. 4, p.
110). Inoltre, la tendenza degli uomini a creare ed affermare I’unita del gruppo enfatizzando
elementi ritenuti “mascolini” puo tradursi in pratiche di “esposizione di genere”, cio¢ di esi-
bizione — per ribadire I’appartenenza di genere ed accrescere la propria reputazione — di trat-
ti considerati unici e importanti (Weston 1990).
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vita e relazioni reciproche di uomini e donne sul posto di lavoro in termini stereoti-
pici, rispetto ai membri con opinioni meno tradizionali. A sua volta, il possesso di
visioni meno tradizionali in questo campo sembra direttamente correlato all’eta e al
grado di istruzione. (Inoltre,) Craig e Jacobs, nel loro studio sull’ingresso e
I’accettazione di figure femminili in un’attivita tradizionalmente maschile quale
quella di pompiere, documentano come quanto pit a lungo gli uomini di questi
corpi speciali hanno avuto modo di collaborare con altri pompieri donne, tanto piu
hanno la tendenza a esprimere giudizi positivi nei confronti del lavoro delle proprie
colleghe (Monaci op. cit., p. 103).

Con le domande 14. e 14BIS. si € inteso indagare un caso specifico di
gender stereotyping: l’adeguatezza/inadeguatezza di genere rispetto ai

compiti istituzionali del “Forestale”.

14. Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, scelga tra le
seguenti la frase che piu si awicina alla sua opinione (la invitiamo a forni-
re una sola risposta)

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
i seguenti: “Donne e uomini possono svolgere ugualmente tutti i compiti
istituzionali del CfS”, “Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi
tutti i compiti istituzionali del CfS”, “Donne e uomini possono svolgere
ugualmente solo alcuni dei compiti istituzionali del CfS”, “Donne e uomini
non possono svolgere ugualmente alcun compito istituzionale del CfS”,

“Non so/non rispondo”.

14 BIS. A quali compiti si riferisce?

Oltre alle questioni riguardanti le diverse inclinazioni verso I’assunzione
di leadership (attribuibili probabilmente alla riproduzione di stereotipi di
genere legati sia alla prevalente mascolinita dei comportamenti di dominio
e sia ad una, presunta, maggiore adeguatezza maschile al comando),
I’assunzione di rischi, la “paura del successo”, il glass ceiling e la riprodu-
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zione omosociale®. Gran parte degli stereotipi che si autoalimentano ruota
attorno alla convinzione che «le donne non siano in grado di gestire con la
stessa efficacia degli uomini situazioni che richiedono impegno e sicurezza
di riuscita» (lvi, p. 101). E un altro filone di quello specifico approccio di
studio denominato women-in-management rivolge da tempo i suoi interessi

conoscitivi al fenomeno (legato ai pay e promotion gap) dell’authority gap.

Si procede dalla constatazione che la possibilita di esercitare autorita nello
svolgimento delle proprie funzioni organizzative ha alcuni effetti fondamentali per
I’individuo. Innanzitutto tale condizione €, se si hanno incarichi gestionali, un re-
quisito chiaramente essenziale per svolgere efficacemente il proprio lavoro. Inoltre
la possibilita di esercizio dell’autoritd aumenta il livello di soddisfazione personale
sul lavoro e, consentendo di innalzare il proprio livello di visibilita all’interno
dell’organizzazione, accresce le probabilita di segnalare le proprie abilita e quindi
di conseguire gratificazioni e riconoscimenti di vario genere (attestati di stima,
avanzamenti di carriera, ecc.). Dato tutto cio, la disuguaglianza fra i sessi nelle
possibilita di esercizio dell’autorita riduce seriamente il grado in cui le donne rie-
scono a usufruire di queste opportunita o risorse (lvi, p. 80).

Ebbene, se la citata segregazione sessuale nei setting organizzativi spie-
ga I’authority gap di tipo formale (spesso le donne non sarebbero in grado
di esercitare autorita perché tendono ad essere relegate/autorelegarsi in po-
sizioni o settori che conferiscono bassi livelli di potere e responsabilita), i
fenomeni di discriminazione paiono, d’altra parte, spiegare quella compo-
nente pit informale del gap, vale a dire la tendenza ad impedire, alle donne

che occupano formalmente ruoli di autorita, I’esercizio di poteri sostanziali.

*“ Ci si riferisce a quella forma di discriminazione, definita da Kanter (1977a), che pud
generarsi sulla base di due condizioni presenti in molti setting organizzativi: la composizio-
ne tendenzialmente maschile del top management ed il disagio con il quale alcuni uomini
possono vivere la condivisione delle proprie responsabilita con le donne. «Dirigenti con po-
teri di selezione e promozione del personale, allorché sono incerti sulle prerogative necessa-
rie per svolgere una determinata funzione, preferiscono in genere promuovere o designare
elementi in possesso di tratti sociali corrispondenti ai propri; presumibilmente, scegliendo
persone dello stesso genere (...), si agisce in base all’assunto che in ogni caso soggetti con
questi requisiti saranno “naturalmente” piu portati a formulare decisioni in linea con le pro-
prie attese e visioni del mondo» (Monaci op. cit., p. 77).
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Il valore sociale secondo cui non ¢ legittimo, o & contrario alla natura delle co-
se, che la donna abbia autorita sull’uomo appare radicato in svariate pratiche orga-
nizzative. Nei termini di Bergmann, la vita organizzativa contemporanea si struttu-
ra attorno a un “codice di segregazione” che, specie ai livelli manageriali, preclude
alle donne compiti di supervisione su colleghi maschi e contemporaneamente ri-
serva agli uomini i percorsi di carriera che — offrendo maggiori possibilita di svi-
luppo dell’esperienza e di esercizio di responsabilita critiche — piu facilmente con-
ducono alle posizioni gerarchiche piu elevate. In base a tale codice informale (ma
pervasivo), e naturale che gli uomini dirigano donne o altri uomini di status inferio-
re, € ammissibile che le donne dirigano altre donne, ma € meno accettabile che le
donne dirigano gli uomini. (...) Nella maggioranza dei segmenti occupazionali, e
dei livelli di responsabilita, datori di lavoro, dirigenti e colleghi uomini asseconda-
no il codice di segregazione attraverso un’ampia gamma di comportamenti, pitl o
meno deliberati, che vanno dall’ostracismo esplicito alla semplice manifestazione
di disappunto (...). Cio rinforza evidentemente (lo stereotipo che le vedrebbe)
“fuori posto” se collocate in posizioni che comportano importanti responsabilita
decisionali. A loro volta, tali categorizzazioni compromettono o limitano seriamen-
te tanto I’esercizio di autorita sul lavoro da parte delle donne quanto le loro oppor-
tunita di avanzamento (lvi, p. 81-2).

Con la domanda 15., caratterizzata da una marcata immediatezza, si &
inteso far emergere atteggiamenti di esplicito pregiudizio con riferimento
all’adeguatezza di genere nell’assunzione di ruoli di responsabilita e co-
mando.

Si riporta il testo della domanda.

15. Sulla base della sua personale esperienza professionale, indichi se sia

preferibile che, a ricoprire i vari ruoli della Forestale, sia una donna, un
uomo o se ¢ indifferente

3.4.6. 1l lato nascosto della (non) integrazione di genere: atteggiamenti e
comportamenti molesti

All’intersezione fra strutture (e squilibri) di potere vigenti nelle organiz-
zazioni e differenziazione di genere ¢ il fenomeno delle molestie sessuali.
La mera autorita formale (che discende dalla gerarchia) costituisce una del-

le fonti principali di tali squilibri: ponendosi come potere legittimato dalla

81



struttura (Weber 1961), detenerlo significa avere la possibilita di far si che
il comportamento altrui, indipendentemente dalla volonta, si conformi alle
proprie aspettative, fino all’inclusione delle “attenzioni particolari” fra le
normali condizioni lavorative. Ma al di la degli aspetti formali, la questione

delle molestie e strettamente legata a quella dell’integrazione di genere.

E improbabile che (I’ integrazione) di ruoli maschili e femminili (si risolva) at-
traverso una semplice e non problematica omologazione delle nuove arrivate ai
modelli culturali da tempo consolidati. Molto piu verosimilmente entrambe le cul-
ture verranno modificate dall’incontro (...). Per cercare di iniziare a riflettere sulle
dinamiche del processo di integrazione-modificazione delle due culture, uno stru-
mento teorico adeguato potrebbe essere costituito, a mio avviso, dalla figurazione
degli established e degli outsiders elaborata da Elias (1983) per analizzare il pro-
blema delle disuguaglianze sociali sotto qualsiasi forma esse si presentino. (Tale
modello rappresenta) un valido quadro di riferimento per comprendere le recipro-
che modificazioni culturali che accompagnano i mutamenti di equilibrio tra diverse
categorie sociali (in questo caso uomini e donne all’interno dell’organizzazione).
(Esso) concettualizza I’esistenza di una figurazione di interdipendenza che si viene
a creare tra chi dispone di certe chances di potere e chi lotta per impadronirsene
(entro un’iniziale e forte) asimmetria di potere (in equilibrio mutevole,) che favori-
sce un gruppo a discapito di un altro (, generando un) processo di modificazione
reciproca®®. (...) Gli outsiders desiderano essere simili e assimilati agli established,
i quali, a loro volta, rispondono con disprezzo, ghettizzazione o scarsa considera-
zione. Con Iinfittirsi delle relazioni, i due poli tendono ad avvicinarsi (e) quando la
bilancia del potere tra i due gruppi si riequilibra, I’essere totalmente assimilati alla
cultura degli established pud non apparire pit un obiettivo fortemente desiderabile
per gli outsiders ormai in ascesa. La specificita e la differenza di cui sono portatori
assumono per questi ultimi il carattere di un valore da affermare. Da una figurazio-
ne dei rapporti di reciproca interazione entrambe le culture restano modificate. (Il
modello pud spiegare) la relazione di interdipendenza che si viene a creare tra uo-
mini e donne. (...) Per sostenere questa continua sfida, le donne necessitano di una
motivazione elevata e di una attenzione particolare verso la loro professionalita.
Come & successo in altri settori, ma qui anche con maggiore incisivita, non esiste
per la donna che la continua prova delle proprie capacita per aspirare a livelli ele-
vati di carriera (Battistelli op. cit., pp. 288-90).

* ’elaborazione di Norbert Elias costituisce un aspetto della “teoria della civilizzazio-
ne”. Secondo I'autore I’attributo di ogni relazione umana ¢ un “potere polimorfo” le cui
chances possono essere scientifiche, economiche, affettive, inerenti la forza fisica, il mono-
polio della violenza, la riscossione delle tasse, gli strumenti di orientamento religioso, ecc.
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Va segnalato anche il tema della protezione “del gruppo”
(dell’efficienza, della coesione interna, della motivazione) e delle donne: si
puo affermare che «dietro il desiderio di continuare a proteggere i tradizio-
nali soggetti deboli (le donne appunto, le protette per antonomasia), si celi
il bisogno di salvaguardare anche la propria identita, preservandosi
I’esclusivita di una funzione tanto cruciale quanto delicata per la comunita
sociale»*® (Ivi, p. 172).

Le molestie possono essere intese anche come fenomeno rientrante nella
discorso sulle “pari opportunita”; un fenomeno che taglia trasversalmente
ogni fase dell’integrazione intesa (diacronicamente) come processo, nonché
ogni grado dell’integrazione ove la si concepisca (sincronicamente) come
risultato del processo stesso (cfr. tabella 5.). «ll riconoscimento delle mole-
stie sessuali (...) & parte del ciclo di integrazione di genere ed & connesso
all’acquisizione di maggiore peso e visibilita organizzativa, di un potere
contrattuale nei confronti della componente dominante» (Farina op. cit., pp.
174-5).

“ Anche il semplice atteggiamento protettivo (culturalmente dettato) del maschio nei
confronti della donna inserita nell’organizzazione va considerato. «ll persistere di un rappor-
to improntato all’etica del “prendersi cura” renderebbe vano fin dall’inizio ogni tentativo di
integrazione delle donne» (Battistelli op. cit. p. 144). C’é poi, come si & detto, «la persisten-
za di un carattere sociale femminile le cui attribuzioni riguardano compiti specifici come la
custodia di alcuni valori sociali positivi, cui quasi sempre si accompagnano caratteristiche
quali la non competitivita e la non aggressivita. In questo modo, in virtu della loro unicita ed
incapacita di difendersi, le donne diventano oggetto di protezione. Il fatto rilevante € che il
riconoscimento collettivo che questa immagine della donna da luogo allo sviluppo di chiare
aspettative nei confronti della controparte sia nell’'uno che nell’altro genere. Si sviluppa cosi
una sorta di atteggiamento fortemente protettivo degli uomini nei confronti delle donne che
presenta dei tratti culturali specifici (ad esempio I’atteggiamento “cavalleresco”), dei quali ¢
necessario tenere conto proprio perché in esso sono implicite determinate aspettative, delle
donne nei confronti degli uomini e viceversa, che, dato I’argomento che stiamo trattando,
possono risultare controproducenti. (...) Una certa immagine della donna ancora difficile da
sradicare induce atteggiamenti che, dalla normale gentilezza o cortesia, sfociano spesso in
un’indebita assunzione di responsabilita o nell’esercizio di attivita “di supporto”, o “in sosti-
tuzione di”, da parte degli uomini, talvolta con tacito assenso da parte femminile» (lvi, pp.
141-2).
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Tabella 5. — Gli stadi dell ’integrazione

Esclusione (assente)

Ingresso
(ospite)

Adattamento
(concorrente)

Piena integra-
zione (collega)

Elevata fuori/In

Piu elevata fuo-

VIS!bIlIta Nessuna Alta fuori/Molto ele- diminuzione r|/St§s_sa degli
sociale vata dentro uomini dentro
dentro
Cross gender
oriented
Leadership Cultura del guerriero Egemonia del n_1|I|tare Contaminazione . Visibilmente
uomo/Negazione impegnata nella
integrazione di
genere
Nessuna o solo in
Reclua: e o iproe  corpi fominl aisi. subile  Eesoadalte
mento P P L minoranze
contro liari
Proporzio " 2:)?1512::3 ™ Nessunalimita-
- Oggetto di dibattito - . zio-
2; numeri- pubblico Bassa/Quote limite tz//ies&teogsaém?erle ne/Autodetermi
0seg nazione
gazione
Incarichi Oggetto di dibattito Llé?étr?z::iafe:lri?r!itr:ﬁ?l- In espansione Nessuna limita-
pubblico P zione
Convivenza
Conviven- Oggetto di dibattito Opposizione ideologi- coeducati- Adattamento
za pubblico ca problematica va/Conoscenza reciproco
reciproca
Problema estraneo Problema che
Molestie all’organizzazione/ Non sono considerate Problema per le riguarda il be-
Oggetto di dibattito un problema donne nessere del per-
pubblico sonale

Fonte: Farina op. cit., p. 193.

Quello proposto da Farina € un modello (ad hoc per le Forze armate ma

utilizzabile come quadro interpretativo anche con riferimento alle profes-
sioni, genericamente, “in divisa”) del processo di integrazione di genere,
che spinge ad interrogarsi sul livello al quale porre, oggi, le forze di polizia.
Siamo alla “Piena integrazione” o ancora all’“Adattamento™?

La bassa proporzione di donne non incide in maniera significativa
sull’istituzione androcentrica e neppure permette alla componente femminile di
maturare una coscienza di gruppo propria, eventualmente alternativa a quella ma-
schile dominante. Lo status ascritto delle donne, I’appartenenza sessuale, sono
all’origine della forte limitazione della loro presenza, dell’accesso a ruoli e funzio-
ni, determinandone altresi la condizione occupazionale (lvi, p. 127).
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In tema di composizione per sessi, il principale riferimento teorico sono,
ancora, i classici lavori di Kanter (1977a e 1977b). L’autrice identifica
quattro tipi di gruppo: a) uniforme; b) bilanciato; c) inclinato (nel quale so-
no presenti una maggioranza e una minoranza, in rapporti che vanno da
65:35 a 85:15); d) asimmetrico (in cui il rapporto va da 85:15 a 100:0). In
quest’ultimo gruppo Kanter distingue i dominants dai tokens, trattati ten-
denzialmente come rappresentanti esemplari del genere di appartenenza piu
che come individui con caratteristiche personali proprie. Questo si riper-
cuote, spesso negativamente, su comportamento e performance dei “simbo-
li” attraverso tre meccanismi: 1) distorsione dei ruoli (role encapsulation) e
sostituzione di caratteristiche personali con tratti stereotipati; 2) pressioni
alla prestazione; 3) esasperazione delle differenze rispetto ai dominants. A

questi processi vanno aggiunte le pratiche di “innalzamento dei confini”,

cioé di enfatizzazione delle differenze di genere che consentono agli uomini di
consolidare la propria identita collettiva attraverso I’esclusione delle donne da una
serie di interazioni e attivita tipicamente maschili (, oppure segnalando) che le
donne sono “fuori posto”(, instaurando) relazioni di subordinazione (di dipendenza
da coloro che hanno il potere di escludere) e, soprattutto, un clima di profonda av-
versione nei confronti degli esclusi, in questo caso le donne. In particolare, é stato
sostenuto che nelle organizzazioni pervase dalle differenze di genere tendono a
formarsi contesti di lavoro ostili nei riguardi delle donne. Attraverso la nozione di
“ambiente di lavoro ostile”, si intende richiamare I’attenzione su due possibili ef-
fetti dei sistemi di azione collettiva fortemente strutturati in termini di relazioni di
genere: a) in generale, tali contesti nella misura in cui sono impregnati di linguag-
gi, oggetti e comportamenti che fanno diretto e costante riferimento a caratteristi-
che sessuali di maschi e femmine e a (vere o presunte) differenze fra i sessi, posso-
no creare condizioni di vita tanto sgradevoli per le donne da rendere loro quasi im-
possibile svolgere il proprio lavoro; b) in maniera piu specifica, essi possono pre-
parare il terreno sociale e culturale particolarmente adatto per il verificarsi di atti di
molestia sessuale (Monaci op. cit., pp. 136-7).

La presenza femminile nel Corpo forestale dello Stato &€ ancora molto
contenuta (poco piu del 16%) e
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uno degli argomenti ricorrenti a sostegno del ridotto impiego delle donne riguarda i
requisiti fisici necessari a svolgere compiti estremamente impegnativi come quello
dell’antincendio boschivo. La base della costruzione della disuguaglianza & quella
diversita fisica fortemente presente e necessaria per svolgere i compiti affidati al
Corpo (...). Riemerge la stessa diffidenza, soprattutto iniziale, incontrata (in altre
organizzazioni “in uniforme”), che si riflette in una consapevolezza da parte delle
donne di essere arrivate in un ambiente “prettamente maschile”. La resistenza ¢ la
diffidenza verso le donne ha a che fare con il concetto di rischio che richiama
I’evento “bellico” (Farina op. cit., p. 230).

Il filone di ricerche sui

nuovi gruppi che accedono a occupazioni precedentemente “vietate” sono fioriti
(...) negli Stati Uniti, stimolati (proprio) dal fenomeno del tokenism prodotto dalle
stesse politiche di pari opportunita. Il token & il simbolo, il gruppetto simbolico di
diversi che vengono inseriti in un gruppo, in un ruolo poco accessibile: le donne, i
neri, le minoranze etniche sono stati i token negli Stati Uniti. Ed il token nelle sue
condotte esprime disagio, un disagio alimentato dal suo continuo confrontarsi con
il dilemma se cercare a tutti i costi I’inclusione, attraverso I’omologazione con la
maggioranza, o cercare di conservare e asserire in qualche modo la propria diffe-
renza. L approccio strutturalista (cfr. nota 32) sostiene che tali dinamiche dipendo-
no da rapporti numerici, e non dalle caratteristiche dei soggetti: il genere del token
e irrilevante, il disagio cessera con la trasformazione del rapporto numerico.
L’analisi dei rapporti minoranze-maggioranze nelle organizzazioni servirebbe ap-
punto a contestare le spiegazioni che si appoggiano sugli attributi biologici o cultu-
rali dei soggetti (Battistelli op. cit., pp. 164-5).

Tornando al modello proposto da Farina, la fase dell’adattamento al
mondo maschile & superabile solo attraverso il rafforzamento di status e po-
tere. In questo senso il tempo diviene un fattore favorevole perché in rela-
zione ad esso la presenza numerica delle donne tende ad aumentare. In ef-
fetti — posto che proporzione numerica e visibilita sociale sono tra loro in-
versamente proporzionali (le prime ad “entrare” hanno una elevata visibilita
sociale) ed entrambe influenzano sia la percezione reciproca tra i due sessi

che la realta organizzativa® —, il primo dei due fattori &

4 Ad esempio, la percezione della «donna come “concorrente” significa che
(’organizzazione) comincia ad essere declinata al femminile anche da coloro che non guar-
dano a cio con favore. Il rapporto tra concorrenti implica un confronto tra donne e uomini
dove le differenze di genere contano nella misura in cui influiscono sull’attivita lavorativa
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rilevante nella misura in cui il suo variare incide sul rapporto tra gruppo minorita-
rio e dominante, sulle modalita di adattamento dell’individuo all’ambiente ed infi-
ne sulla possibilita di imprimere un mutamento strutturale. La stabilita dell’assetto
andromorfo (...) ¢ dovuta in buona parte proprio al configurarsi di una minoranza
prima di tutto numerica (che) diminuisce la probabilitd di conoscenza reciproca
(...), contribuendo a rendere fertile il terreno dei pregiudizi ¢ delle immagini ste-
reotipe. La ridotta proporzione numerica rende le donne dei simboli, rappresenta-
zioni di se stesse, il cui significato trascende il reale contributo apportato
all’organizzazione, presenze non reali che difficilmente lasciano un’impronta nella
situazione sociale cui partecipano (Farina op. cit., p. 133).

Con I’aumento numerico, dunque, anche le opportunita di impiego delle
donne aumenterebbero, per quantita e qualita, insieme pero al rischio, spe-
culare, di essere percepite dagli uomini come concorrenti, che vanno ad oc-
cupare gli stessi spazi con una maggiore consapevolezza del proprio ruolo.
Con I’avanzare delle donne, «dal punto di vista della proporzione numerica
e dell’ampiezza dei ruoli ricoperti, la presenza femminile si trasforma in
una spinta al cambiamento dell’intera organizzazione, nelle sue strutture
fisiche e culturali, e quindi anche del sistema di relazioni (di genere), con
radici e riflessi anche al di fuori» (Battistelli op. cit., pp. 242-3).

In questo senso il tempo pud rappresentare un fattore fondamentale, an-

che se

le quattro fasi individuate nel processo di integrazione indicano un’ipotesi di
tendenza, da verificare nelle singole realta. La piena integrazione, ultima delle
quattro fasi, non & vista in funzione del tempo di permanenza nell’istituzione. Infat-
ti, sebbene questo sia necessario, sono le dinamiche relazionali ad assumere mag-
giore importanza. Le quattro tappe non rappresentano un percorso sequenziale,

da svolgere congiuntamente. L’ambiente di lavoro & ancora fortemente caratterizzato da
standard doppi» (Farina op. cit., p. 128). Progressivamente, «tanto pil uomini e donne si
trovano a lavorare a stretto contatto tanto piu le energie cognitive ed espressive del gruppo si
concentrano non sulle differenze bensi sulle comunanze, sull’esperienza da condividere. La
donna da concorrente diventa collega nella misura in cui le differenze non sono sinonimo di
ostacolo ma risorsa del gruppo, che intorno alle differenze si organizza» (lvi, pp. 133-4).
Dunque, «I’esperienza & il punto di partenza del passaggio dal rapporto di concorrenza,
quindi di conflitto, a quello della colleganza, dove le pari opportunita di impiego, di lavoro e
di espressione si avvalgono della combinazione funzionale del diverso apporto femminile e
maschile» (lvi, p. 137).
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bensi gli aspetti principali del cambiamento che nella realta possono sovrapporsi,
coesistere, anche contraddittoriamente, con quelli delle altre fasi, riemergere lad-
dove nel processo si inneschi una eventuale regressione. (Insomma,) I’articolazione
in quattro fasi mira a fornire un quadro interpretativo del mutamento provocato
dalla contaminazione di genere in tutti gli aspetti della vita organizzativa (Farina
op. cit., pp. 197-8).

Come si é detto, la questione delle molestie & decisamente connessa al
tema delle

minoranze nelle organizzazioni, poiché le molestie tendono a verificarsi di piu in
situazioni molto shilanciate tra i sessi dal punto di vista numerico, € in situazioni di
veloce transizione, quando cioé le norme formali esistenti vengono modificate o le
norme informali vengono “violate”. L approccio strutturalista “numerico” al tema
delle minoranze suggerisce in questo caso delle conseguenze pratiche nelle politi-
che organizzative: per superare le molestie sarebbe infatti opportuno, secondo que-
sto punto di vista, cambiare velocemente la composizione numerica
dell’organizzazione, in modo da superare una certa soglia critica di presenza fem-
minile (Battistelli op. cit., p. 165).

E ancora:

La molestia sessuale costituisce il mezzo attraverso il quale i maschi veicolano
il disagio causato dall’intrusione della donna in un territorio vissuto come proprio
ed esclusivo. il fenomeno puo essere letto come un decisivo indicatore sociologico
dell’ inclusione/esclusione della donna (in ogni tipo di) organizzazione. (E rilevan-
te) per le donne stesse, non soltanto nelle ovvie conseguenze psicologiche e prati-
che che comporta, ma anche come cruciale ambito di auto-definizione. Confer-
mando la sua natura di costruzione sociale, il concetto di sexual harassment pos-
siede valenza e ampiezza variabili a seconda dei soggetti che sono chiamati a defi-
nirlo. Accertata in termini qualitativi la complessita psicologica e sociale (oltre che
semantica) del fenomeno (...), un decisivo contributo alla conoscenza delle sue di-
mensioni e delle sue tendenze viene fornito dalle ricerche realizzate nelle Forze
arzrgate americane. Le prime iniziative (...) risalgono agli anni Ottanta (lvi, pp. 202-
3)

|1 riferimento & a due inchieste, una del 1988 e I’altra del 1995; quest’ultima si & av-
valsa di un questionario messo a punto alla luce dei numerosi studi fino a quel momento
condotti sul tema, un questionario che, rispetto al precedente, «presenta le seguenti novita:
a) una maggiore specificazione del contesto in cui gli incidenti si verificano (dentro/fuori
rispetto all’ambiente di lavoro); b) la rilevazione della percezione dei soggetti su quali com-
portamenti siano considerati molestia sessuale; ) I’introduzione di item relativi alle politi-
che adottate dall’organizzazione per prevenire, ridurre o eliminare le molestie; d) una piu
dettagliata classificazione dei comportamenti molesti (lvi, p. 204).
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Rientrano in un ampio concetto di molestia: comportamenti offensivi
(battute volgari, scherzi, gesti) e sessisti (che sottolineano le differenze ses-
suali in funzione discriminatoria), attenzioni sessuali indesiderate, veri e
propri episodi di sexual coercion (promessa di benefici in cambio di presta-

zioni sessuali), di violenza o di tentativi di violenza sessuale.

L’ultima indagine condotta su larga scala, che ha visto coinvolto tutto il perso-
nale militare maschile e femminile di tutte le Armi (Bastian et al. 1997), mostra
che le donne risultano essere vittime di molestie sessuali in misura nettamente
maggiore rispetto agli uomini*: il 55% delle donne contro solo il 14% degli uomi-
ni. Le donne, nel 91% dei casi, indicano che il molestatore & una persona del gene-
re opposto e solo il 2% riferisce di molestie provenienti da un’altra donna. Oltre la
meta degli uomini afferma di aver subito molestie sessuali da un uomo e il 32% da
una donna. Le donne risultano piu esposte alle molestie degli uomini, i quali invece
sono colpiti da molestie provenienti da entrambi i gruppi, come confermano le
stesse risposte degli intervistati, in cui il 16% dei rispondenti maschi indica come
molestatori sia gli uomini che le donne, contro il 6% delle donne (Farina op. cit., p.
182).

Gia nel 1988, il rapporto sulla condizione femminile del Navy’s Study
Group mette a confronto le opinioni espresse dai partecipanti ad un semina-
rio in merito ad una serie di problemi proposti (cfr. tabella 6.).

9 | a molestia si colloca entro una dinamica, si, sessualmente connotata, ma non in ma-
niera univoca. «l risultati delle ultime indagini condotte mostrano I’evidenza di una preva-
lente dinamica molesta nella direzione uomo—donna, ma anche donna—uomo ed in misura
marginale tra persone dello stesso genere. Questo ci spinge a rivedere la definizione del
concetto di molestia che appare meglio ricompreso in una visione di gestione deviante del
potere nella relazione interindividuale, che colpisce prevalentemente i soggetti piu deboli e
meno rappresentati nell’istituzione» (lvi, p. 182). Tale ri-definizione resta subordinata, cer-
to, al meccanismo “denuncia-sanzione”, ma deve contemplare anche lo spazio compreso tra
tale meccanismo e il fenomeno, aprendosi agli attori coinvolti, ai mezzi per affrontare la
questione e alle conseguenze.
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Tabella 6. — Le differenze di genere nella percezione dei fenomeni

Donne

Uomini

Frequenza

Tutela

Catena di co-
mando

Assegnazione
dei compiti

Gravidanza

Gli episodi di molestie si verificano
di frequente e apertamente

Non si sentono tutelate dalla catena
di comando quando si verificano
episodi di molestie

Le denunce per molestia vengono
bloccate a meta della catena di co-
mando e non arrivano all’ufficio del
comandante

Si sentono sottovalutate per
I’assegnazione di incarichi non cor-
rispondenti alle loro capacita

Quando sono in stato di gravidanza
vengono esonerate da alcuni lavori
anche se non & necessario

Gli episodi di molestie sessuali
non sono frequenti

A prescindere dal fatto che ci sia

0 no colpevole, le autorita tendo-

no a schierarsi sempre dalla parte
delle donne

Le denunce per molestie giungo-
no direttamente al comandante

Le donne ricevono un trattamento
di favore poiché vengono loro
assegnati i lavori piu “comodi”

Le donne utilizzano la gravidanza
per evitare di lavorare

Fonte: Farina op. cit., p. 129.

Ancora una volta, il tempo sembra costituire un fattore importante.

Nella fase dell’ingresso le molestie sessuali (...) non vengono affrontate come

un problema per I’organizzazione, bensi come un fenomeno in certa misura preve-
dibile e giustificabile con il forte impatto delle donne sulla vita istituzionale. Nella
fase di adattamento (o convivenza coeducativa), quando uomini e donne condivi-
dono una parte piu ampia dell’attivita lavorativa, la molestia comincia a divenire
un problema che si identifica con la presenza femminile e riguarda personalmente
ed esclusivamente le donne che ne risultano vittime e causa. Vi ¢ di piu, I’emergere
delle molestie come fenomeno pud facilmente essere utilizzato a giustificazione
delle reticenze nei confronti (...) del loro impiego (quando non, addirittura,) consi-
derate una parte dei problemi originati da una percezione divergente fra uomini
(sottovalutazione) e donne (enfatizzazione) (lvi, pp. 128-9).
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Inoltre sono diversi sia il significato che uomini e donne attribuiscono al
comportamento molesto e sia le posizioni circa I’adeguatezza degli stru-

menti per affrontare la questione.

La molestia non ¢ solo legata ad una percezione individuale ma é frutto di di-
namiche di gruppo attraverso cui si forma il consenso. (Essa altro non é che) il sin-
tomo di un malessere dell’organizzazione derivante da qualita dei legami tra pari,
forza della leadership (autorevolezza e coesione verticale), grado di accettazione
delle donne nei gruppi di lavoro (la cui struttura, composizione e rapporto numeri-
co sono importanti in termini di prevedibilita, infatti) secondo la “contact theory”
la consapevolezza degli uomini intorno alla questione delle molestie tende ad au-
mentare la dove piu elevata risulta la percentuale di donne e, secondo altri studiosi,
anche in relazione al periodo speso (lvi, p. 181).

D’altra parte, relativamente a tale meccanismo, va evidenziato che

un esempio di come il genere (condizioni) la percezione della molestia é la convin-
zione che la disponibilita di mezzi di denuncia dei casi molesti costituisca un’arma
utilizzata (, anche simulando,) dalle donne contro gli uomini anche per questioni di
rivalsa personale. (...) Nella realta (...) i falsi casi denunciati rappresentano solo una
minima parte. (Inoltre,) il mito delle false denunce per vendetta (...) nasconde la
convinzione che la molestia sessuale viene agita principalmente contro le donne,
ulteriormente stigmatizzate nel ruolo di vittime. E un tentativo, piil 0 meno consa-
pevole, di escludere interpretazioni diverse della dinamica della molestia che non
sia quella dell’uomo alla donna, rispetto a cui vi €, in molti casi, una lunga tradi-
zione di tolleranza culturale e sociale. Una tale assunzione riflette, inoltre, la sicu-
rezza della centralita della cultura maschile, spesso sostenuta anche da politiche
organizzative che implicitamente favoriscono la sua riproduzione. (Quanto alla
questione dell’esistenza di strumenti efficaci, essa non &) neutra (e non) rappresen-
ta una soluzione, ma incide fortemente sulla probabilita che tali comportamenti
vengano denunciati e che quindi I’organizzazione intervenga direttamente (lvi, pp.
179-80).

La probabilita di denuncia (uno dei principali canali per conoscere, indi-
rettamente, I’entita e I’andamento del fenomeno) & inversamente propor-
zionale alla positivita della percezione del clima organizzativo: in effetti se
la vittima tende a percepire I’ambiente come ostile cid ha conseguenze sul
senso di appartenenza, sul legame con I’organizzazione e, quindi, sulla per-

cezione della molestia. Ebbene, mentre i fatti piu gravi sono anche quelli
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che maggiormente vengono condannati, sono pero i fatti meno gravi (ag-
gressioni verbali, atteggiamenti sessualmente discriminatori, ecc.) a sfuggi-
re piu facilmente (alla definizione, sia ambientale e individuale, e quindi) al
controllo e ad incidere maggiormente sulla quotidianita.

Tra le caratteristiche del contesto ambientale che piu

influiscono sul verificarsi di comportamenti molesti, vi € senza dubbio la rappre-
sentativita e la composizione delle forze sociali. La vittimizzazione delle donne
rispetto alle molestie non ¢ indipendente dalla proporzione numerica rappresentata.
(E questo incide) sulla capacita di intervento e mutamento della struttura, sui com-
portamenti sessisti diffusi (e) preesistenti all’ingresso delle donne. (...) Una bassa
proporzione numerica non giunge ad incidere sul cambiamento (in quanto) poche
donne hanno scarso potere all’interno della struttura (e, contemporaneamente,
un’alta) visibilita, (che espone) al rischio di stigmatizzazione e di molestia. (Sem-
pre con riferimento all’ambiente, é decisiva) la diffusione della cultura sessista. (...)
Maggiore € lo spazio dedicato al “culto della mascolinita” e pit lungo e difficile &
il processo per la costruzione di uno spazio di convivenza democratica
nell’organizzazione (lvi, pp. 183-4).

Mentre negli Stati Uniti viene dedicata molta attenzione alla definizione

dei problemi ed alla loro gestione normativa,

in Italia (...) ’orientamento prevalente € stato quello di non formalizzare strumenti
specifici per una questione che si ritiene non centrale (...), per cui la soluzione puo
essere facilmente trovata informalmente. 1l caso italiano, cosi come quello di altri
paesi latini, fa affidamento su una percepita innata propensione alle relazioni inter-
personali, in confronto per esempio ai paesi anglosassoni, per cui la minore distan-
za sociale che caratterizza I’area culturale latina costituirebbe una risorsa aggiunti-
va sufficiente a supplire alla responsabilita organizzativa, che altrove risulterebbe
necessaria proprio in virtd di una minore attitudine ai rapporti interpersonali*®®. Una
tale retorica della socialita degli italiani (...) tace sulla qualita delle relazioni tra
uomini e donne in questa area culturale, spesso gravate da maggiore tradizionali-

%0 «E significativo che (...) i maschilisti facciano leva su due stereotipi tuttora ben diffu-
si: la specializzazione “domestica” della donna e la sua riduzione alla prestazione sessuale.
(-..) Quest’ultimo atteggiamento non ¢ appannaggio esclusivo della cultura “latina” ma costi-
tuisce una forma di resistenza al cambiamento presente (...) anche nelle culture e nelle socie-
ta avanzate. (...) Muovendo dai tratti culturali di due societa come quella americana e quella
italiana, I’'una a maggioranza protestante e I’altra cattolica, & anzi possibile ipotizzare che, in
tema di molestie sessuali, la minore civicness italiana sia ampiamente compensata dalla
maggiore apertura e flessibilita relazionale, anche nelle relazioni di genere» (Battistelli op.
cit., p. 208).
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smo e conservatorismo, che in specifici contesti (...) possono invece rappresentare
un rischio aggiuntivo per il buon andamento dell’organizzazione, nonché per il
processo di integrazione. Inoltre, non convince (...) un’argomentazione che fa leva
esclusivamente sulle capacita personali dei singoli di dirimere di volta in volta que-
stioni di fondamentale importanza (...). Se quindi & vero che I’esistenza di norme
non e garanzia sufficiente di risoluzione dei problemi, & altrettanto vero che
I’assenza delle stesse (...) & un chiaro segnale di rimozione (Ivi, p. 174).

La definizione del problema delle molestie si colloca su due livelli: col-

lettivo-organizzativo e individuale.

Con buona probabilita € proprio in quella distanza tra I’individuo e il collettivo
che si gioca la scommessa dell’organizzazione che intende affrontare il problema
adeguatamente. 1l riconoscimento del fenomeno delle molestie sessuali per
I’organizzazione implica una simultanea attenzione all’individuo e
all’organizzazione. Esiste un costante e reciproco rimando tra il livello individuale
e ambientale; entrambi contribuiscono alla definizione del problema, ad entrambi
occorre riferirsi per la comprensione del fenomeno e la messa a punto di dispositivi
efficaci (...). L attenzione alla definizione della tipologia dei comportamenti ses-
sualmente molesti non rimane un atto formale nella misura in cui la sua validita
trova riscontro nell’esperienza individuale e collettiva, quindi risponde ad una ef-
fettiva volonta di affrontare e risolvere il problema (lvi, p. 177).

In termini di esperienza individuale, la percezione della molestia varia
non solo, come si € visto, in relazione al genere (le donne denunciano mag-
giormente episodi di molestia), ma anche in funzione della posizione nella
gerarchia organizzativa: ai livelli piu alti si € meno vittime di atti molesti,
ma, in virtu di una accezione piu ampia del concetto di molestia, si denun-
ciano piu casi rispetto alle donne che ricoprono ruoli inferiori, sebbene una
maggiore consapevolezza ed una piu elevata capacita di gestione individua-
le facciano si che siano le donne che ricoprono gradi piu bassi a chiedere
all’organizzazione, sentendosi pit esposte e wulnerabili, strumenti di tutela

e difesa. Il fenomeno & schematizzato nella tabella 7.:
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Tabella 7. - Differenti esperienze dei fenomeni molesti in funzione del livello gerarchico

Status/Posizione nel- Accezione Esposizione/Vulnerabilita Richiesta strumen-

la gerarchia ti di difesa
Alto + - -
Basso - + +

Fonte: Farina op. cit., p. 179.

Quanto alla messa a punto di strumenti di gestione delle molestie,
anch’essa € strettamente legata alla interazione tra i livelli individuale e
ambientale.

Spesso ¢ stata ritardata o addirittura rigettata anche solo come ipotesi. | risultati
delle ricerche fino ad oggi condotte mostrano che quando esiste una chiara volonta
di prevenzione delle molestie, attraverso la divulgazione delle regole di convivenza
e dei canali di comunicazione disponibili di denuncia degli stessi, i comportamenti
molesti tendono a diminuire. (Inoltre) la partecipazione a programmi di informa-
zione sul tema delle molestie sessuali era giudicata piu positivamente dagli uomini
che li ritenevano utili per ridurre e prevenire il problema. (...) E quindi la combina-
zione di una conoscenza diretta con I’esercizio di una leadership attenta e consape-
vole a produrre i maggiori effetti sulle condizioni di vita e di lavoro, a contribuire
cioé alla creazione di quell’ambiente favorevole che sostiene le relazioni profes-
sionali e scoraggia i comportamenti molesti. (...) La leadership, in questo caso, vie-
ne investita di una grande responsabilita. E infatti spesso questione di leadership
(...). Un’organizzazione che investe risorse per migliorare la qualita della convi-
venza tra il personale, migliora gli standard di qualita della vita al suo interno, con
un impatto positivo sulla riduzione dei costi sociali ed economici delle conseguen-
ze delle molestie, quali diminuzione della produttivita, demotivazione, assenteismo
e depressione (lvi, pp. 184-5).

Per concludere, «quando il processo di integrazione di genere entra in
una fase in cui le questioni relazionali sono diretto interesse
dell’organizzazione, anche le molestie diventano parte integrante della poli-
tica di gestione del personale, del benessere appunto, della qualita della vita
lavorativa ed oltre» (lvi, p. 187).

La domanda 16. offre un’ampia gamma di comportamenti molesti uni-
tamente ad alcuni (il riferimento € a generici “privilegi” e “discriminazio-
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ni”’) che, seppure non configurabili palesemente come vessatori, si collega-
no alle considerazioni appena svolte. La domanda 17., invece, intende di-
scriminare coloro che ritengono prioritaria I’emersione del comportamento
molesto sia da coloro che giudicano opportuna una “gestione interna” dello
stesso sia, infine, da chi, eventualmente, reputi il fenomeno come caratte-
rizzato da un certo grado di fatalita e, quindi, ineliminabilita.

Si riportano i testi delle domande.
16. Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, duran-
te la sua carriera a quali di questi comportamenti le e capitato di assistere
e con quale frequenza?

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
1 seguenti: “Scherzi, frasi o gesti eccessivamente mascolini o sessisti”,
“Comportamenti o atteggiamenti eccessivamente cavallereschi”, “Atten-
zioni o lusinghe indesiderate”, “Privilegi in favore delle donne (in generale
o in stato di gravidanza)”, “Privilegi in favore degli uomini”, “Discrimina-
zioni nei confronti delle donne (in generale o in stato di gravidanza)”, “Di-
scriminazioni nei confronti degli uomini”, “Promessa di benefici in cambio

di prestazioni sessuali”, “Veri e propri tentativi di violenza sessuale”.

17. Scelga, tra le seguenti, la frase che piu si avvicina alla sua opinione (la
invitiamo a fornire una sola risposta)

Gli item rispetto ai quali si & chiesto agli intervistati di esprimersi erano
1 seguenti: “Le molestie sul lavoro, per essere contrastate, vanno innanzitut-
to fatte emergere appena si manifestano”, “Le molestie sul lavoro vanno
senz’altro contrastate, ma nel rispetto della catena gerarchica e della riser-
vatezza”, “Le molestie sul lavoro possono essere tollerate in quanto parte

ineliminabile dell’ambiente di lavoro”.

95



3.5. 1l campione

Dai 6’858 appartenenti ai ruoli “in divisa” del Corpo forestale raggiunti
sono pervenuti 2°747 questionari, dei quali 1’749 (suddivisi per area geo-
grafica di provenienza nella tabella 8.) sono stati analizzati mediante Stati-
stical Package for Social Science.

Tab. 8. — Distribuzione dei questionari pervenuti e validi per area geografica di provenien-
za

Questionari  Questionari  Percentuale di questionari validi sul totale dei per-

pervenuti validi venuti per area geografica
Nord 830 540 65%
Centro 1054 653 62%
Sud e Isole 863 556 64%
Totale 2747 1749 64%

Quasi mille questionari, non sono stati giudicati validi ai fini
dell’inserimento nel file di lavoro. Dopo la raccolta, in effetti, tutto il mate-
riale cartaceo e stato sottoposto ad un accurato controllo di qualita. I criteri
cui ci si e attenuti nella scelta dei questionari da scartare sono stati diversi:
elevato numero di “non so/non rispondo”, di risposte non fornite e/o fornite
meccanicamente; compilazione parziale e/o disattenta; ecc. Quanto alla ma-
trice dei dati, su di essa sono stati preliminarmente effettuati i controlli di
rito (di plausibilita, di congruenza, dei missing values). Inoltre nell’analisi
dei dati si e dowuto tenere conto di un certo numero di errori di compilazio-
ne, casuali o voluti; in quest’ultimo caso si tratta di strategie di “camuffa-
mento” adottate quasi sicuramente nel timore — malgrado le rassicurazioni
— che il proprio questionario potesse essere facilmente “identificato”.

Si tratta, e bene rimarcarlo, di un campione non probabilistico in quanto
auto-selezionato, ma che, ciononostante, si puo ipotizzare sufficientemente
significativo rispetto all’universo di riferimento; cio per due ordini di ra-

gioni, che hanno a che fare, rispettivamente, con i requisiti dell’ampiezza e
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dell’accuratezza:
¢ In una logica monovariata (che considera le variabili prese isolatamente
invece che nelle loro relazioni) la questione dell’ampiezza del campione &

risolta statisticamente®" (cfr. tabella 9.).

Tab. 9. — Ampiezza n richiesta per il campiong, nel caso di campionamento casuale sempli-
ce, per precisioni di stima crescenti (errore massimo commesso, in punti percentuali assolu-
ti) e dimensione N della popolazione

Precisione della stima

5% 2% 1%
N n N n N n
100 80 100 96 100 99
300 170 300 270 300 296
500 220 500 415 500 475
1°000 285 1°000 715 1000 910
5’000 370 5°000 1°660 5’000 3’330
>8°000 400 (no) 10°000 2°000 10’000 5’000

>50’000 2’500 (no) 20°000 6’350
>200°000 107000 (Nno)

Fonte: Corbetta 2003, p. 24.

Nel caso dell’indagine svolta, a fronte di una popolazione di neanche
7°000 unita, la numerosita campionaria € di non molto inferiore ai 1’800
casi, consentendo di approssimarsi ad una precisione della stima del 2%
(cfr. cifre in neretto nella tabella 9.).

e In termini accuratezza, si puo affermare come il campione riproduca
sufficientemente bene alcune caratteristiche dell’universo di riferimento.
Pill in particolare®, la ripartizione per ruolo di appartenenza & molto simile
alla corrispondente distribuzione nell’universo (cfr. tabella 10.) e lo stesso

si puo dire in merito alla distribuzione per genere (cfr. tabella 11.).

%! Va detto che, «nella ricerca sociale la dimensione del campione non puo essere deter-
minata dal ricercatore solo sulla base delle distribuzioni delle singole variabili, ma deve far
riferimento al tipo di analisi che egli intende fare, a partire dalle considerazioni dei frazio-
namenti ai quali egli sottoporra il campione per analizzarlo» (Corbetta 2003, p. 25).

%2 1 dati sull’universo sono stati forniti dal Comitato Unico di Garanzia del Corpo.
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Tab. 10. — Distribuzione della popolazione e dei questionari validi per ruolo di appartenen-
za

Distribuzione della popolazione Distribuzione dei questionari validi

Agenti e Assistenti 63% 62,7%
Sovrintendenti 18% 17,8%
Ispettori 12% 13%
Direttivi 5% 5,3%
Dirigenti 2% 1,1%
Totale 100% 100%

Tab. 11. — Distribuzione della popolazione e dei questionari validi per ruolo di appartenen-
za e genere

Distribuzione della popolazione Distribuzione dei questionari validi

Uomo Donna Totale Uomo Donna Totale
Agenti e Assistenti  80% 20% 100% 73,6% 26,4% 100%
Sovrintendenti 92% 8% 100% 89,4% 10,6% 100%
Ispettori 97% 3% 100% 97,3% 2,7% 100%
Direttivi 72% 28% 100% 69,2% 30,8% 100%
Dirigenti 80% 20% 100% 68,4% 31,6% 100%

Corbetta (op. cit.) ha inoltre correttamente evidenziato come se
I’indagine ha un obiettivo descrittivo occorra un campione il piu possibile
privo di distorsioni, requisito meno vincolante qualora I’intento sia di tipo
esplicativo. Infine, in merito alla “bonta” del campione espressa in termini

di ampiezza ed accuratezza,

se le stime del campione sono affette da un piccolo errore (rispetto al valore del
parametro nella popolazione), allora il campione € rappresentativo. Ma poiché nel-
la ricerca sociale noi non siamo mai in grado di misurare I’errore di selezione (in
quanto siamo in grado di misurare I’errore campionario ma non quello non cam-
pionario), noi questa rappresentativita non potremo mai misurarla®.

Pill precisamente possiamo confrontare a fine rilevazione le caratteristiche del
campione con alcune caratteristiche di cui & nota la distribuzione nella popolazione
(...) e dire per esempio che gli scarti fra queste variabili sono minimi; ¢ quindi dire
che il campione — per queste variabili — & rappresentativo. (Ma cio non garantisce)
la rappresentativita in merito ad altre variabili (...). Anche se la non conoscenza di

% Vale la pena evidenziare come Ierrore che si compie nella fase di selezione dei casi si
compone di un errore campionario, di un errore di copertura e di uno di non risposta. La sta-
tistica & in grado di misurare solo il primo errore, mentre non sono statisticamente rilevabili
gli errori non campionari. Dunque, rispetto al campione, «nulla si pud dire della sua rappre-
sentativita generale, cioé sul fatto che riproduca in miniatura la popolazione in tutte le sue
caratteristiche. Puo tuttavia essere misurata e comunicata la sua rappresentativita in merito
ad alcune variabili» (Corbetta 2003, p. 48).
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questa limitata rappresentativita costituisce un passo avanti rispetto ad un campio-
ne sulla cui rappresentativita non si sappia nulla (Corbetta op. cit., pp. 47-8).

In sintesi, € possibile, ex post, pronunciarsi positivamente in relazione
alla bonta del campione ottenuto, ancorché auto-selezionato, sia in termini
di ampiezza che di accuratezza, tanto piu in considerazione delle finalita
non meramente descrittive dell’indagine svolta e alla luce dell’abbondante
uso che si é fatto delle tavole di contingenza. Un tale giudizio positivo ha
persuaso, altresi, circa I’inopportunita di effettuare laboriose operazioni di
ponderazione del campione (in funzione, ciog, della distribuzione della po-

polazione rispetto alle variabili note).
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4. L’analisi dei dati

In questo capitolo si procedera ad un’analisi dei dati orientata come si &
detto, dall’intento tendenzialmente esplorativo della ricerca: oltre a descri-
vere la composizione del campione in ordine alle dimensioni investigate, la
semplice indagine bivariata (si rimanda alla parte | dell’appendice per
I’esame univariato delle diverse domande) offrira, supportata dal test non
parametrico del Chi-quadrato, dei possibili spunti in chiave esplicativa. Si &
preferito articolare questa fase della ricerca in due stadi: un primo, in cui si
e rivolta I’attenzione all’organizzazione nel suo complesso, ed un secondo

in cui si é adottata una prospettiva propriamente di genere.

4.1. Impiego del personale e flussi della mobilita geografica nel Corpo
Forestale dello Stato

Nessun Forestale ha meno di 25 anni (cfr. tabella 12.) e solo 113 (meno
del 7% del campione) hanno un’eta compresa tra 25 e 31 anni; moda e me-
diana ricadono nella fascia 39-45 e, piu in generale, 1311 intervistati (piu di
tre su quattro) hanno piu di 39 anni. Dunque, nel campione € tutt’altro che
elevata la quota di “giovani Forestali”. Tale evidenza si attenua leggermen-
te in relazione ai 1087 Agenti e Assistenti, 739 dei quali (quasi il 70%)
hanno tra i 32 e i 45 anni, con un ripartizione per anzianita di servizio (cfr.
tabella 13.) che li colloca prevalentemente entro i 15 anni. Sovrintendenti e
Ispettori, invece, vantano con netta prevalenza piu di 16 anni di servizio. |
Direttivi si ripartiscono piu uniformemente in funzione dell’eta e i Dirigen-
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ti, infine, hanno prevalentemente oltre 20 anni di servizio e piu di 52 anni
di eta.

Tab. 12. — “A quale ruolo appartiene? ” per “Eta”

2531 32-38 _ 39-45 7652 Piudi52 Totale
Agenti e Assistenti  100% (113) 94% (293) 71,8% (446) 41,0% (207) 15,2% (28) 62,6% (1087)
Sovrintendenti 0,0% 1,1% 14,9% 33,7% 25,0% 17,9%
Ispettori 0,0% 0,6% 8,5% 20,2% 38,0% 13,1%
Direttivi 00%  43% (13) 4,8% (30) 4,8% (24) 13,6% (25)  5,3% (92)
Dirigenti 0,0% 0,0% 0,0% 0,4% 8,2% 1,1%
Totale 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (113) (312) (622) (505) (184) (1736)

x? = 628,601; Sig. = ,000

Tab. 13. — “A quale ruolo appartiene? ” per “Da quanti anni fa parte della Forestale?”

Da meno di 10 anni Da ir}n? B Da 16 a 20 anni Da oltre 20 anni Totale
Ag./Ass. 92% (338) 934% (404)  49,9% (176)  30,2% (179) 62,8% (1097)
Sovrintendenti 0,0% 3,9% 27,8% 33,1% 17,8%
Ispettori 0,0% 0,0% 18,4% 27,5% 13,0%
Direttivi 8% 2,8% 3,7% 6,6% 5,3%
Dirigenti 0,0% 0,0% 0,3% 2,7% 1,1%
Totale 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (368) (434) (353) (593) (1748)

¥2=674,722; Sig. =,000

La tabella 14. mostra come 1381 intervistati (quasi 1’80%) provengano
dal Centro-Sud e quelli originari del Mezzogiorno siano quasi il doppio dei
settentrionali; in generale, il 21% proviene dal Settentrione, il 38,6% dal
Centro ed il 40,4% dal Mezzogiorno; piu nel dettaglio, la residenza geogra-
fica originaria ricade prevalentemente: nel Sud e nelle Isole con riferimento
ad Agenti/Assistenti, nel Centro-Sud con riguardo ai Sovrintendenti, nel

Centro se si considerano Ispettori e Direttivi/Dirigenti.

Tab. 14. — “A quale ruolo appartiene?” per “Indichi la sua area geografica di residenza
prima dell ’ingresso nel CfS”

Nord Centro Sud e Isole Totale (N)
Agenti e Assistenti 17,9% 38,7% 43,5% 100% (1097)
Sovrintendenti 28,0% 35,7% 36,3% 100% (311)
Ispettori 25,4% 39,9% 34,6% 100% (228)
Direttivi e Dirigenti 23,2% 43,8% 33,0% 100% (112)
Totale 21,0% 38,6% 40,4% 100% (1748)
(N) (367) (675) (706) (1748)

¥?=23,512; Sig. = ,001
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Con la prima delle domande relative alla mobilita geografica, si & chie-
sto agli intervistati se avessero mai prestato servizio al di fuori della Regio-
ne di origine (“Dal suo ingresso nel CfS, ha mai prestato servizio in Regio-
ni diverse da quella di residenza originaria?”). L’item divide praticamente a
meta il campione (cfr. parte | dell’appendice); piu in particolare, assegna-
zioni e trasferimenti in sedi lontane dalla propria residenza originaria non
hanno mai interessato il 49,7% degli intervistati.

Sempre in ottica monovariata (cfr. parte I dell’appendice), con la do-
manda successiva (“Ha tentato di tornare o di awvicinarsi alla Regione in
cui risiedeva prima del suo ingresso nel CfS?”) si & inteso riscontrare il per-
sistere di un disagio legato alla mobilita interregionale. L’item era riservato
solo a coloro che avessero risposto affermativamente al precedente, esclu-
dendo, pertanto, circa la meta del campione. Ebbene, tra chi ha vissuto
I’esperienza di assegnazioni e/o trasferimenti “lontano da casa”, esprime
soddisfazione, con riferimento all’attuale sede di servizio, il 61,7% (si trat-
ta, ciog, di quelli che hanno risposto “Sono riuscito a tornare/avvicinarmi e
sono soddisfatto” e “Mai e non ho intenzione di farlo”); d’altra parte, v’é
un 30,2% di soggetti che afferma esplicitamente insoddisfazione (rispon-
dendo “Mai, ma ho intenzione di farlo”, “Ho tentato, non sono riuscito, ma
ho intenzione di continuare a tentare” e “Sono riuscito a torna-
re/avwvicinarmi, ma non sono soddisfatto) ed un 8,1% che (optando per la
risposta “Ho tentato, non sono riuscito, ma non ho intenzione di continuare
a tentare”), si pud affermare esprima o una sorta di rassegnata rinuncia o
una serena accettazione della condizione di “migrante interno”. Proprio con
riferimento al personale che é stato interessato da provvedimenti di asse-
gnazione e/o trasferimento in Regioni diverse da quelle di residenza origi-

naria, I’attuale ripartizione territoriale (il 37,3% presta servizio al Nord, il
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35,1% al Centro ed il 27,6% al Sud e nelle isole) tende senz’altro al riequi-
librio del divario relativo alla residenza originaria gia evidenziato con la
tabella precedente.

Sempre rispetto alla domanda “Dal suo ingresso nel CfS, ha mai presta-
to servizio in Regioni diverse da quella di residenza originaria?”, si riscon-
tra un andamento in una certa misura crescente di “No” (cfr. tabella 15.) al
crescere dell’anzianita di servizio (in effetti, sono sovra-rappresentati sia
coloro che hanno risposto “Si” e che hanno fino a 10 anni di servizio, sia
gli intervistati che hanno risposto “No” con piu di 11 anni di servizio) e
dell’eta (cfr. tabella 16.).

Tab. 15— “Da quanti anni fa parte della Forestale?” per “Dal suo ingresso nel CfS, ha mai
prestato servizio in Regioni diverse da quella di residenza originaria? ”

Si No Totale (N)
Da meno di 10 anni 72,6% 27,4% 100% (368)
Da 11 a 15 anni 49,2% 50,8% 100% (433)
Da 16 a 20 anni 38,2% 61,8% 100% (353)
Da oltre 20 anni 44,3% 55,7% 100% (592)
Totale 50,2% 49,8% 100% (1746)

2 = 102,285; Sig. = ,000

Tab. 16. — “Dal suo ingresso nel CfS, ha mai prestato servizio in Regioni diverse da quella
di residenza originaria?” per “Eta”

725-31 32-38 39-45 4652 Piudi52 __ Totle
Si 77.0% 69,6% 41,8% 435% 47,5% 50,2%
No 23,0% 30,4% 58,2% 56,5% 52,5% 49,8%
Totale 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (113) (312) (622) (504) (183) (1734)

12 = 106,427; Sig. = ,000

Tra coloro che, d’altra parte, hanno vissuto assegnazioni e/o trasferi-
menti in altre Regioni, si evidenzia un trend decrescente (cfr. tabella 17.)
dell’aspirazione al trasferimento al crescere del ruolo di appartenenza: a
conti fatti, aspira ad un cambiamento di sede (rispondendo, come si & detto,
“Mai, ma ho intenzione di farlo”, “Ho tentato, non sono riuscito, ma ho in-
tenzione di continuare a tentare” e “Sono riuscito a tornare/avvicinarmi, ma
non sono soddisfatto”) il 34,3% degli Agenti e Assistenti, il 20,9% dei So-
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vrintendenti e il 10,4% degli Ispettori (oltre a un 17% di Direttivi e Diri-
genti).

Tab. 17. — “Ha tentato di tornare o di avvicinarsi alla Regione in cui risiedeva prima del
suo ingresso nel CfS?” per “A quale ruolo appartiene? ”

Ag./Ass. Sovrintendenti Ispettori  Direttivi e Dirigenti  Totale
Mai e non ho intenzione di farlo 12,0% 21,0% 13,8% 27% 14,6%
Mai, ma ho intenzione di farlo 8,9% 2,4% 0,9% 6% 6,8%

Ho_tentatp, non_sono_rlusmto, ma non 6.2% 10.5% 10.3% 10% 7.6%
ho intenzione di continuare a tentare

Ho t'entato_, non .SOFIO riuscito e ho in- 14,9% 4,0% 1,7% 0% 10,6%
tenzione di continuare a tentare

Sono riuscito a tornare/avvicinarmi e

: 40,5% 452% 56,9% 37% 43,1%
sono soddisfatto
Sono riuscito a tor_nare/avwcmarml, 10,5% 14,5% 7.8% 11% 10,7%
ma non sono soddisfatto
Non so/non rispondo 6,9% 2,4% 8,6% 10% 6,7%
Totale 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (582) (124) (116) (63) (885)

¥? = 75,518; Sig. =,000

Per semplicita espositiva, si € ritenuto opportuno ricodificare I’item “Ha
tentato di tornare o di avvicinarsi alla Regione in cui risiedeva prima del
suo ingresso nel CfS?” in una nuova variabile articolata in tre sole modali-

ta: “Soddisfatto”, “Insoddisfatto”, “Incerto”* (cfr. tabella 18.).

Tab. 18. — Soddisfazione/Insoddisfazione rispetto all ‘attuale sede di servizio

Frequenza Percentuale
Soddisfatto 510 62%
Insoddisfatto 249> 30%
Incerto 67 8%
Totale 826 100%

% Considerata la non agevole lettura della tabella 17., la ricodifica & stata condotta pro-
prio con I’intento di discriminare semplicemente chi manifesta esplicita soddisfazione ri-
spetto all’attuale sede di servizio (“Mai e non ho intenzione di farlo”, “Sono riuscito a torna-
re/avvicinarmi e sono soddisfatto”) da chi ne ¢ palesemente scontento (“Mai, ma ho inten-
zione di farlo”, “Ho tentato, non sono riuscito, ma ho intenzione di continuare a tentare”,
“Sono riuscito a tornare/avvicinarmi, ma non sono soddisfatto”) e, infine, da chi ¢ incerto
(“Ho tentato, non sono riuscito, ma non ho intenzione di continuare a tentare”, “Non so/Non
rispondo”).

% Si tratta di 200 Agenti/Assistenti, 124 meridionali e 198 con eta compresa tra i 25 e i
45 anni; piu in particolare 100 (40% dei 249) intervistati che hanno scelto le opzioni che
esprimono insoddisfazione sono, contemporaneamente, Agenti/Assistenti, meridionali e un-
der-46.
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I percorsi di mobilita emersi consentono alcune considerazioni:

1. Rispetto alla provenienza originaria vi € una tendenza alla redistribuzio-
ne del personale in una prevalente direzione che va dal Mezzogiorno (e dal
Centro) verso il Nord (dalla tabella 19. emerge una differenza di 10 punti
tra meridionali e settentrionali nell’esperienza di mobilita); in linea con tale
evidenza, mentre afferma soddisfazione una marcata maggioranza di coloro
che, dopo aver vissuto I’esperienza della mobilita, prestano attualmente
servizio al Centro e al Sud (cfr. tabella 20.), a manifestare maggiore insod-
disfazione rispetto all’attuale sede di servizio sono gli intervistati prove-
nienti dal (Centro-)Sud (cfr. tabella 21.).

Tab. 19. — “Dal suo ingresso nel CfS, ha mai prestato servizio in Regioni diverse da quella
di residenza originaria?” per “Indichi la sua area geografica di residenza prima
dell’ingresso nel CfS”

Nord Centro Sud e Isole Totale
Si 43,4% 50,4% 53,5% 50,2%
No 56,6% 49,6% 46,5% 49,8%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (366) (674) (706) (1746)

7 =9,853; Sig. = ,007

Tab. 20. — Soddisfazione/Insoddisfazione rispetto all ‘attuale sede di servizio per “Indichi
|’area geografica in cui attualmente presta servizio”

Nord Centro Sud Totale
Soddisfatto 47,7% 68,4% 72,0% 61,7%
Insoddisfatto 38,5% 23,9% 27,1% 30,1%
Incerto 13,8% 7,7% 0,9% 8,1%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (304) (297) (225) (826)

¥*=53,901; Sig. = ,000

Tab. 21. — Soddisfazione/Insoddisfazione rispetto all ‘attuale sede di servizio per “Indichi la
sua area geografica di residenza prima dell ingresso nel CfS”

Nord Centro Sud Totale
Soddisfatto 68,7% 63,9% 57,0% 61,7%
Insoddisfatto 21,8% 29,0% 34,6% 30,1%
Incerto 9,5% 7,2% 8,4% 8,1%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (147) (321) (358) (826)

= 9,414; Sig. = ,052
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2. La circostanza per cui meta del campione non ha mai vissuto, come si €
visto (cfr. tabella 15.), alcuna difficolta legata alla mobilita interregionale,
unitamente alla disomogenea provenienza geografica degli intervistati, pare
legarsi ad un sovraccarico di disagi per le generazioni piu giovani di Fore-
stali (cfr. tabella 16.). Si aggiunga (cfr. tabella 22.) che la quota di meridio-
nali aumenta al diminuire dell’anzianita (spicca un 49,2% di Forestali da
meno di 10 anni). La tabella 23. non serve ad altro che a confermare che le
“nuove leve” che hanno fatto esperienza di mobilita prestano prevalente-
mente servizio al Nord. Infine, la tabella 24. mostra un andamento monoto-
nico negativo dell’insoddisfazione rispetto all’eta.

Tab. 22. — “Da quanti anni fa parte della Forestale? ” per “Indichi la sua area geografica
di residenza prima dell 'ingresso nel CfS”

Nord Centro Sud Totale (N)
Da meno di 10 anni 19,6% 31,3% 49,2% 100% (368)
Da 11 a 15 anni 12,0% 47,5% 40,6% 100% (434)
Da 16 a 20 anni 17,6% 40,8% 41,6% 100% (353)
Da oltre 20 anni 30,5% 35,4% 34,2% 100% (594)
Totale 21,0% 38,6% 40,4% 100% (1749)

2 =173,472; Sig. = ,000

Tab. 23. — “Da quanti anni fa parte della Forestale? ” per “Indichi | ‘area geografica in cui
attualmente presta servizio”

Nord Centro Sud Totale (N)
Da meno di 10 anni 53,7% 21,5% 24,8% 100% (270)
Da 11 a 15 anni 18,9% 51,9% 29,2% 100% (212)
Da 16 a 20 anni 27,6% 37,3% 35,1% 100% (134)
Da oltre 20 anni 40,2% 34,5% 25,4% 100% (264)
Totale 37,3% 35,1% 27,6% 100% (880)

2 = 78,406, Sig. = ,000

Tab. 24. — Soddisfazione/Insoddisfazione rispetto all ‘attuale sede di servizio per “Eta”

25-31 32-38 39-45 7652 Piudi5z __ Totale
Soddisfatto 30% 50,7% 693%  72,3% 72% 61,5%
Insoddisfatto 60% 41,3% 252%  18,8% 15% 30,3%
Incerto 10% 8,0% 5,5% 8,9% 13% 8,2%
Totale 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (81) (213) (238) (202) (85) (819)

¥* = 80,054; Sig. = ,000
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3. Due intervistati su tre operano in “strutture operative sul territorio™®

(Comandi Stazione, Posti fissi, NOC, NOS e Sezioni di PG presso le Pro-
cure della Repubblica). Cio significa, d’altra parte, che ogni tre rispondenti
— tutti appartenenti ai ruoli in divisa — uno é tendenzialmente impiegato “in
ufficio”. Cio posto, alcune considerazioni vanno spese proprio in merito
all’incrocio tra le distribuzioni del personale per area geografica e per tipo-
logia di impiego. Innanzitutto, a tale proposito, si tenga conto che la distri-
buzione delle strutture operative territoriali per area geografica (cfr. tabella
25.) vede un Corpo forestale maggiormente ramificato nel Mezzogiorno ri-

spetto al Nord®’.

Tabella 25. — Distribuzione delle “strutture operative sul territorio” del CfS per
Avrea geografica

Area geografica Quantita Percentuale
Nord 377 34%
Centro 282 26%
Sud e Isole 448 40%
Totale 1107 100%

Fonte: www.corpoforestale.it

% Si fa riferimento a quelle strutture contemplate dal “Fondo per I’Efficienza dei Servizi
Istituzionali”, un istituto — sottoscritto annualmente dalle parti amministrativa e sindacale —
che ha diversi riferimenti normativi (d.Lgs. 12 maggio 1995, n. 195; d.P.R. 16 marzo 1999,
n.254; d.P.R. 18 giugno 2002, n.164; d.P.R. 19 novembre 2003, n. 384; d.P.R. 11 settembre
2007 n. 170; d.P.R. 16 aprile 2009, n. 51; d.P.R. 1 ottobre 2010, n. 184; Accordo Nazionale
Quadro del 18 gennaio 2010) e le cui risorse sono principalmente finalizzate a riconoscere e
incentivare I’impiego del personale in tali strutture nonché in tutti quei compiti che compor-
tino disagi e responsabilita. Cosi I’accordo — tenendo conto della «cronica carenza di organi-
co nella maggior parte delle strutture del CfS, che si riverbera in un maggior impegno per
mantenere e garantire un alto livello di produttivita e raggiungere gli obiettivi prefissati» —,
individua quei «comandi o incarichi che comportano disagi e particolari responsabilita» e
prevede compensi pil elevati per il personale in forza a strutture operative e/o che assuma
maggiori incombenze rispetto al grado vestito.

" 11 Centro, va detto, meriterebbe considerazioni a parte, ricomprendendo strutture “cen-
trali”, quali Ispettorato Generale e Scuola, che incidono pesantemente in termini di scelte di
“allocazione” del personale.

107


http://www.corpoforestale.it/

Ebbene, pur tenendo conto di tale dato, tra gli appartenenti ai ruoli non
direttivi® che hanno dichiarato di non avere mai vissuto I’esperienza della
mobilita interregionale, opera in “strutture operative sul territorio” (cfr. ta-
bella 26.) il 74,7% dei meridionali, quota che scende, tra i settentrionali, al
66,7%. Tale gap nell’impiego operativo permane (cfr. tabella 27.) anche se
si tiene conto dei restanti Agenti/Assistenti, Sovrintendenti e Ispettori (cioe
quelli che hanno risposto “Si” alla domanda “Dal suo ingresso nel CfS, ha
mai prestato servizio in Regioni diverse da quella di residenza origina-
ria?”): 1’82,9% di questi ultimi € assegnato, nel Sud e nelle Isole, a “struttu-
re operative sul territorio”, percentuale che scende al 75,7% al Nord.

Tab. 26. — “In quale struttura opera?” per “Indichi I'area geografica di residenza prima

dell’ingresso nel CfS” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrinten-
denti”, “Ispettori” alla domanda 1. e “No” alla domanda 6.)

Nord Centro Sud Totale

Comando Stazione, Posto fisso, NOC, NOS, Sezione di PG 66,7% 67,0% 74,7% 69,9%
Ispettorato Generale e altro 33,3% 33,00 25,3% 30,1%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (198) (306) (312) (816)

¥ =5,594; Sig. = ,061

Tab. 27. — “In quale struttura opera? ” per “Indichi | ‘area geografica in cui attualmente
presta servizio” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti”,
“Ispettori” alla domanda 1.)

Nord Centro Sud Totale

Comando Stazione, Posto fisso, NOC, NOS, Sezione di PG 75,7% 67,1% 82,9% 74,7%
Ispettorato Generale e altro 24,3% 329% 17,1% 25,3%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (301) (286) (228) (815)

¥ = 16,952; Sig. = ,000

Un’ulteriore tendenza riscontrabile e la diminuzione, andando avanti
con I’eta, della quota di personale assegnato a queste strutture a livello na-
zionale (cfr. tabella 28.). Gia questa circostanza rende anomalo il dato os-

servato, relativo al minore impiego di tale personale in strutture operative al

% Solo per chi non appartiene ai ruoli direttivi, infatti, & previsto I’impiego in Comandi
Stazione, Posti fissi, NOC, NOS, e Sezioni di PG.
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Nord, area geografica che si avvale di un organico relativamente pit giova-
ne (cfr. tabella 29.) e soggetto al vettore di mobilita, gia evidenziato, avente

’obiettivo di riequilibrare situazioni di carenza di organico.

Tab. 28. — “In quale struttura opera” per “Etd” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e
Assistenti”, “Sovrintendenti”, “Ispettori” alla domanda 1.)
25-31 32-38 39-45 46-52 Piudi52 Totale

82,3% 762% 69,9% 69,9% 74,1% 72,3%

Comando Stazione, Posto fisso, NOC, NOS, Se-

zione di PG

Ispettorato Generale e altro 17,7% 23,8% 30,1% 30,1% 259% 27,7%
Totale 100% 100% 100% 100% 100%  100%
(N) (113) (298) (589) (478) (143) (1621)

7 = 11,145; Sig. = 025

Tab. 29. — “Eta” per “Indichi | ‘area geografica in cui attualmente presta servizio” (limita-
tamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti ”, “Sovrintendenti”, “Ispettori” alla domanda
1)

Nord Centro Sud Totale (N)
25-31 61% 21% 18% 100% (88)
32-38 45,5% 24,9% 29,7% 100% (209)
39-45 23,2% 50,0% 26,8% 100% (246)
46-52 34,5% 34,5% 31,0% 100% (203)
Pil di 52 35% 31% 34% 100% (64)
Totale 36,8% 34,9% 28,3% 100% (810)

x*=63,961; Sig. = ,000

4. Gli appartenenti al ruolo Ispettori sono prioritariamente candidati al co-
mando delle Stazioni Forestali (e, piu in generale, delle altre “strutture ope-
rative sul territorio”)*’; ove non siano presenti & prevista la possibilita di
nominare responsabile il personale piu alto in grado, compresi — ma solo
allorché ne ricorra il caso — gli appartenenti al ruolo Agenti/Assistenti. Pro-
prio per questo, le piante organiche dell’organizzazione prevedono sempre
(come si & visto nel |l capitolo) la presenza di Sovrintendenti nelle articola-
zioni territoriali operative; affinché, cioe, pur restando gli Ispettori i re-

sponsabili preferenziali di tali strutture, esse possano essere efficientemente

% Cosi prevedono i Decreti del Capo del Corpo forestale del 16 marzo 2010 — avente ad
oggetto “Organizzazione degli uffici, revisione dei comandi stazione e nuove proposte per la
distribuzione del personale” — e del 5 maggio 2010 — che individua le strutture di livello non
dirigenziale e non direttivo e disciplina il conferimento dell’incarico di comandante delle
stesse.
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dirette da un sottufficiale. Ed in effetti le previsioni formali si confrontano
con una realta caratterizzata da una carenza di personale, lamentata soprat-
tutto al Nord, rispetto alla dotazione organica stabilita (cfr. figura 3.). Pit in
particolare, “mancano all’appello” (oltre che 31 Dirigenti e 167 Direttivi)
770 Ispettori e 476 Agenti e Assistenti. E, invece, di pili modesta entita la
carenza di Sovrintendenti (186 unita).

Fig. 3. — Distribuzione del personale “in divisa” e della “dotazione organica” formalmente
prevista per qualifica e ruolo di appartenenza

personale in
qualifica ruolo dotazione organica sevizio al
31.12.2014

dirigente generale 2 2
dirigente superiore . dirigenti R - 18
primo dirigente 122 94
vice guestore aggiunto forestale 142
commissario capo forestale . direttivi 502 | 183
commissario forestale 0
ispettore superiore scelto 475 72
ispettore superiore 324
ispettore capo ispettori 41
ispettore 1115 o
vice ispettore 383
sovrintendente capo 436
sovrintendente sovrintendenti 1440 347
vice sovrintendente 471

istente capo 1502

istente 1530
agente scelto agenti ed assistenti 4811 1053
agente 234
allievo agente 16

Fonte: Dossier Istituzionale del Corpo forestale dello Stato dell’ Aprile 2015.

Ogni quattro intervistati uno ricopre il ruolo di “Comandante”, “Capo”
o0, comunque, “Responsabile” della struttura in cui opera, mentre gli altri tre
svolgono mansioni di “Personale addetto”. Non stupisce che al crescere del
ruolo e dell’anzianita di servizio aumenti la percentuale di coloro che svol-
gono mansioni di responsabilita (cfr. tabelle 30. e 31.), ma a fronte di quel
25% di intervistati che si dichiarano “Comandante”, “Capo” o “Responsa-
bile”, gli “aventi titolo” a svolgere incarichi di comando (escludendo, per le
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considerazioni poc’anzi swvolte, i soli Agenti/Assistenti) ammontano al
37,2% del campione (cfr. parte | dell’appendice).

Tab. 30. — “A quale ruolo appartiene?” per “Quale € il suo ruolo nella struttura in cui ope-
ra?”

Responsabile o Capo o Comandante Personale addetto Totale (N)
Agenti e Assistenti 5,4% 94,6% 100% (1097)
Sovrintendenti 42,8% 57,2% 100% (311)
Ispettori 78,5% 21,5% 100% (228)
Direttivi e Dirigenti 60,0% 40,0% 100% (110)
Totale 25,0% 75,0% 100% (1746)

x? =697,103; Sig. = ,000

Tab. 31. — “Da quanti anni fa parte della Forestale?” per “Quale € il suo ruolo nella strut-
tura in cui opera?”’

Responsabile o Capo o Co-

mandante Personale addetto Totale (N)
Da meno di 10 anni 7,9% 92,1% 100% (368)
Da 11 a 15 anni 8,8% 91,2% 100% (434)
Da 16 a 20 anni 30,7% 69,3% 100% (352)
Da oltre 20 anni 44.2% 55,8% 100% (593)
Totale 25,0% 75,0% 100% (1747)

27 = 240,940; Sig. = ,000

Viene da chiedersi se non si abbia a che fare con una sotto-utilizzazione
di alcuni ruoli; e un dato che sembra marcatamente anomalo, percio da ap-
profondire, & proprio quello relativo ai Sovrintendenti (cfr. tabella 30.): il
57,2% degli appartenenti ad un ruolo che lamenta carenze senz’altro meno
gravi rispetto ad Agenti/Assistenti ed Ispettori e che comporta I’assunzione
delle funzioni di Ufficiale di Polizia Giudiziaria e potenzialmente — tanto
pil in una situazione di rilevante difetto di appartenenti al ruolo Ispettori —
di quelle connesse all’incarico di Comandante di una struttura operativa sul
territorio, dichiara di svolgere mansioni di “Personale Addetto”. Tale appa-
rente anomalia € attenuata solo parzialmente dalle previsioni regolamentari
anzidette (che prediligono, lo si ripete, gli appartenenti al ruolo Ispettori ai
fini del conferimento dell’incarico di comando delle articolazioni territoria-
li dell’organizzazione), previsioni che vanno necessariamente disattese a

causa delle carenze di organico piu volte evidenziate. Inoltre, quelle stesse
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previsioni accentuano sia una certa sotto-utilizzazione dei gia pochi Ispetto-
ri e sia una speculare sovra-utilizzazione di alcuni appartenenti al ruolo
“Agenti e Assistenti”: 57 Ispettori (cfr. tabella 31.) lavorano in una struttura
non operativa, ed il 79% di questi lo fa in qualita di “Personale addetto”;
d’altra parte, 775 Agenti/Assistenti (cfr. tabella 32.) lavorano in una struttu-
ra operativa, ed il 7,6%, di questi si dichiara “Comandante”, “Capo” o “Re-
sponsabile” al suo interno. A fronte di tale situazione, dei 234 Sovrinten-
denti (cfr. tabella 32.) che prestano servizio in strutture operative, quasi la

meta lo fa in qualita di “Personale addetto”.

Tab. 31. — “A quale ruolo appartiene?” per “Quale € il suo ruolo nella struttura in cui ope-

ra?” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti”, “Ispettori
alla domanda 1. e “Ispettorato Generale e altro” alla domanda 3.)

Responsabile o Capo 0 Comandante  Personale addetto Totale (N)
Agenti e Assistenti 0,0% 100% 100% (319)
Sovrintendenti 12% 88% 100% (75)
Ispettori 21% 79% 100% (57)
Totale 4,7% 95,3% 100% (451)

¥2=59,207; Sig. =,000

Tab. 32. — “A quale ruolo appartiene? ” per “Quale ¢ il suo ruolo nella struttura in cui ope-
ra?” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti”, “Ispettori”
alla domanda 1. e “Comando Stazione, Posto fisso, NOC, NOS, Sezione di PG ” alla do-
manda 3.)

Responsabile o Capo 0 Comandante Personale addetto Totale (N)
Agenti e Assistenti 7,6% 92,4% 100% (775)
Sovrintendenti 52,6% 47,4% 100% (234)
Ispettori 97,7% 2,3% 100% (171)
Totale 29,6% 70,4% 100% (1180)

¥ = 619,423; Sig. = ,000

4.2. Impegno, soddisfazione e coinvolgimento lavorativi: il “morale”
dei Forestali

L’obiettivo delle prime due affermazioni del gruppo 10. di item era,
come si é detto, quello di far emergere le componenti, rispettivamente, af-
fettiva e strumentale del commitment; con la terza e la quarta si € rivolta

I’attenzione alla job satisfaction ed infine, con le ultime due al livello del
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work involvment.

Per ottenere un quadro generale sono stati ricodificati tutti gli item del
gruppo in variabili differenti semplificando le modalita di risposta: si & pas-
sati da una scala Likert a cinque livelli ad una scala a tre soli livelli (mante-
nendo I’opzione “Né d’accordo, né in disaccordo” , aggregando le modalita
“Totalmente” e “Abbastanza” in disaccordo in un’unica modalita che
esprime disaccordo e le modalita “Totalmente” e “Abbastanza” d’accordo
in una posizione di accordo). In prospettiva univariata, le percentuali piu
elevate sono riscontrabili in corrispondenza dell’accordo con le afferma-
zioni “La stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la mancanza di alter-
native rendono impensabile cambiarlo” (69,0%) e “Mi piace parlare del mio
lavoro e della Forestale, anche con chi non ne fa parte” (63,1%), seguite dal
disaccordo rispetto alla frase “A volte sento che il lavoro ¢ privo di signifi-
cato” (59,5%), dall’accordo con le affermazioni “Il mio lavoro nella Fore-
stale mi gratifica ed & fonte di soddisfazioni” (58,4%) e “La maggior parte
dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro” (52,6%), dal disaccordo,
infine, con I’item “Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavora-
tivi” (48,1%).

Dunque, le espressioni positive di commitment sono complessivamente
prevalenti rispetto alle altre due dimensioni indagate; risultano infatti mag-
giori di quelle di soddisfazione lavorativa, le quali, a loro volta, lo sono ri-
spetto alle manifestazioni positive di coinvolgimento.

In  generale, comunque, lungo il  continuum  commit-
ment/satisfaction/involvment paiono prevalere le espressioni positive.

Sempre nell’ottica di semplificare un insieme complesso di dati perden-
do il minimo dell’informazione in essi contenuta, si € costruito un indice

sintetico denominato “Morale” (cfr. parte | dell’appendice), il quale mostra
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un andamento crescente al crescere del ruolo (cfr. tabella 33.): é partico-
larmente evidente I’andamento monotonico positivo dell’espressione di
“Alto” livello di morale al crescere del grado vestito
(18,6%—28,5%—40,7%—45,5%).

Tab. 33. — Morale per “A4 quale ruolo appartiene”
Agenti e Assistenti  Sovrintendenti  Ispettori Direttivi e Dirigenti Totale

Basso 30,4% 21,5% 10,6% 13,4% 25.1%
Medio 26,3% 27,.2% 21,2% 16,1% 25,1%
Medio-Alto 24.7% 22,8% 27,4% 25,0% 24.7%
Alto 18,6% 28,5% 40,7% 455% 25,0%
Totale 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (1075) (302) (226) (112) (1715)

¥2 = 106,040; Sig. = ,000

In linea con i dati contenuti nella tabella precedente, appare altrettanto
esplicativa del morale dei Forestali la variabile relativa al ruolo ricoperto
all’interno della struttura in cui gli intervistati si trovano ad operare: é suf-
ficiente osservare (cfr. tabella 34.) le notevoli differenze percentuali nelle

espressioni di “Basso” e “Alto” morale tra responsabili e addetti.

Tab. 34. — Morale per “Quale é il suo ruolo nella struttura in cui opera?”’

Responsabile o Capo o Comandante Personale addetto Totale
Basso 13,8% 29,0% 25,2%
Medio 21,4% 26,4% 25,2%
Medio-Alto 25,6% 24,5% 24,8%
Alto 39,2% 20,2% 24,9%
Totale 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (429) (1284) (1713)

x> =79,443; Sig. = ,000

Limitando I’analisi ai soli appartenenti a ruoli compatibili con
I’assegnazione a strutture operative sul territorio di cui si € detto nel para-
grafo precedente®, riscontrabile & una maggiore espressione di morale ele-

vato tra coloro che operano al loro interno (cfr. tabella 35.): anche in questo

€ Sj tratta, lo si ripete, di Agenti/Assistenti, Sovrintendenti e Ispettori. Si rimanda al |1
capitolo per i dettagli in merito ai diversi tipi di struttura ed alla distribuzione del personale
al loro interno.
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caso si possono riscontrare rilevanti differenze percentuali nelle espressioni

di “Basso” e “Alto” morale.

Tab. 35. — Morale per “In quale struttura opera?” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti

e Assistenti”, “Sovrintendenti”, “Ispettori” alla domanda 1.)
Comando Staz., Posto fisso, NOC, NOS, Sez. di PG Ispettorato Generale e altro Totale

Basso 23,.1% 33,6% 26,0%
Medio 25,3% 26,9% 25,8%
Medio-Alto 25,2% 23,7% 24,8%
Alto 26,4% 15,8% 23,5%
Totale 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (1156) (443) (1599)

¥ =29,529; Sig. = ,000

4.3. La mobilita come ulteriore chiave interpretativa

Grado vestito, ruolo ricoperto nella struttura e tipologia di impiego (ope-
rativo 0 meno) paiono legarsi, dunque, al morale dei Forestali. Ma € anche
plausibile adottare un’ulteriore chiave di lettura.

Con riferimento al sotto-campione che ha vissuto I’esperienza della mo-
bilita interregionale (si ricorda che si & chiesto di indicare I’attuale area
geografica di servizio solo a chi avesse fatto tale esperienza), vi €, percen-
tualmente, una maggiore espressione di “Alto” morale tra chi attualmente
presta servizio al Sud (cfr. tabella 36.). E, d’altra parte, la differenza tra le
aree geografiche si riduce se si tiene conto solo di coloro che non hanno
mai esperito la mobilita (cfr. tabella 37., si osservi anche la scarsa significa-
tivita del Chi-quadrato).

Tab. 36. — Morale per “Indichi | ‘area geografica in cui attualmente presta servizio”

Nord Centro Sud Totale
Basso 28,6% 29,9% 17,3% 26,0%
Medio 24,0% 28,3% 19,8% 24,4%
Medio-Alto 23,7% 23,7% 29,5% 25,3%
Alto 23,7% 18,1% 33,3% 24,4%
Totale 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (325) (304) (237) (866)

= 28,631; Sig. = ,000
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Tab. 37. — Morale per “Indichi la sua area geografica di residenza prima dell ’ingresso nel
CFS” (limitatamente a chi ha risposto “No ” alla domanda 9.)

Nord Centro Sud Totale
Basso 23,7% 27,6% 21,4% 24,3%
Medio 30,0% 24,8% 23,6% 25,6%
Medio-Alto 25,1% 23,0% 25,5% 24,4%
Alto 21,3% 24,5% 29,6% 25,6%
Totale 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (207) (326) (318) (851)

2 = 8,784 Sig. = ,186

Le considerazioni appena svolte sembrano suggerire un’associazione tra
mobilita e morale del personale. Ed una covariazione emerge chiaramente
nella tabella 38.

Tab. 38. — Morale per Soddisfazione/Insoddisfazione dell ‘attuale sede di servizio
Soddisfatti dell’attuale sede di servizio Insoddisfatti dell’attuale sede di servizio Totale

Basso 21,1% 35,1% 25,9%
Medio 22,5% 26,6% 23,9%
Medio-Alto 28,5% 20,9% 26,0%
Alto 27,9% 16,8% 24,3%
Totale 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (502) (244) (746)

¥ = 26,539; Sig. = ,000

Inoltre, se si adotta la mobilita geografica come chiave di lettura, non si
puo non tenere conto del tema della conciliazione. Quasi il 75% del cam-
pione & convivente o coniugato®™, oltre il 70% ha figli (pit del 42% ne ha 2
0 3) ed una stessa percentuale di intervistati esprime accordo con
I’affermazione “La nascita dei figli rende piu difficile conciliare il proprio
lavoro con gli impegni familiari™®®. In una prospettiva pitl ampia, il 18,2%

8 Si rimanda ancora una volta alla parte I dell’appendice per i risultati relativi all’analisi
monovariata.

82 Rispetto alla successiva domanda “aperta” (“Perché?”), le motivazioni addotte sono
state tante e tali da meritare un approfondimento, impossibile in questa sede, da condurre
con un approccio e con tecniche piu afferenti all’ambito qualitativo della ricerca. Operando
un sforzo di sintesi e tralasciando elementi importanti (quali la frequenza, la distribuzione e
la disaggregazione, rispetto alle altre variabili, delle spiegazioni fornite), si offrono alcune
ipotesi di categorie standardizzate in cui ricondurre le risposte di chi ha riferito difficolta di
conciliazione: 1) Aumento degli impegni familiari e “emergenze” imprevedibili legate ai
figli, 2) diminuzione della concentrazione sul lavoro, 3) Organizzazione in turni dell’orario
lavorativo, 4) Difficolta a conciliare gli “orari imposti” dai due ambiti, lavorativo e familia-
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degli intervistati non giudica in modo positivo la conciliazione dell’attivita
lavorativa con la vita familiare e sociale®.

Ebbene, non si pud non notare (cfr. tabella 39.) I’andamento monotoni-
co negativo delle espressioni di “Alto” livello di morale al crescere
dell’accordo con I’affermazione “La nascita dei figli rende piu difficile
conciliare il proprio lavoro con gli  impegni  familiari”
(46%—33,3%—27,1%—23,7%—17,8%).

Tab. 39. — Morale per “La nascita dei figli rende piu difficile conciliare il proprio lavoro
con gli impegni familiari”

Né d’accordo

Totalmente in  Abbastanza in Abbastanza  Totalmente

disaccordo disaccordo nen d(;(s)accor- d’accordo d’accordo Totale
Basso 19% 14,5% 25,1% 22,1% 35,1% 25,1%
Medio 17% 17,6% 21,9% 29,3% 25,5% 25,0%
Medio-Alto 18% 34,5% 25,9% 24,9% 21,5% 24,9%
Alto 46% 33,3% 27,1% 23,7% 17,8% 25,0%
Totale 100% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (89) (165) (351) (666) (427) (1698)

+ = 80,594; Sig. = ,000

Infine, assai marcato appare anche il legame tra I’indice costruito ed il
tema della conciliazione espresso, in termini ancora piu generali,
dall’affermazione “Quanto la sua attivita lavorativa si concilia con la sua
vita familiare e/o sociale?”. L’andamento della covariazione e la solidita
dell’associazione emergono chiaramente dall’osservazione della tabella 40.

re, 5) Difficolta nello stabilire priorita tra famiglia e lavoro, 6) Necessita di separare netta-
mente le due sfere, affinché I’una non incida sull’altra, 7) Rinuncia alla carriera e/o alla cre-
scita professionale (ad esempio, alla frequenza di corsi di aggiornamento e specializzazio-
ne), 8) Carenza di strutture/servizi per I’infanzia e di sostegno alla famiglia, 9) Inadeguata
legislazione a tutela della maternitd/paternita, 10) Distanza casa-lavoro, 11) Distanza dalla
famiglia di origine e, dunque, assenza di supporto da parte dei familiari, 12) Distanza dalla
famiglia costituita, 13) Condizione di occupazione di ambo i genitori.

8 Valgono, per la successiva domanda (“La invitiamo ad esporre, in poche righe, i mo-
tivi del disagio™), le stesse considerazioni svolte in merito all’item 11BIS. E le categorie ipo-
tizzabili in questo caso sono quasi interamente sovrapponibili a quelle elencate nella nota
precedente, alle quali & possibile aggiungerne alcune altre (tra queste, ad esempio, le diffi-
colta relazionali vissute nel contesto ambientale esterno in cui si svolge una professione,
sotto diversi aspetti, particolare quale & quella in una forza di polizia).
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Tab. 40. — Morale per “Quanto la sua attivita lavorativa si concilia con la sua vita familiare
e/o sociale?”

Molto bene Bene Non molto bene Per niente bene  Totale
Basso 11,6% 21,6% 46,2% 56% 24,2%
Medio 21,2% 26,7% 22,6% 21% 25,2%
Medio-Alto 24,8% 27,1% 17,3% 13% 25,1%
Alto 42,4% 24,6% 13,9% 10% 25,6%
Totale 100,0% 100,0% 100,0% 100% 100,0%
(N) (250) (1149) (208) (48) (1655)

x? = 138,391; Sig. = ,000

4.4. Aspettative, aspirazioni e motivazioni

Non si pud non considerare che a spiegare la varianza del morale del
personale, intervenga anche la weltanschauung in tema di aspettative, aspi-
razioni e motivazioni alla base della scelta professionale.

L’orientamento generale degli intervistati con riferimento al dilemma
“aspettative/aspirazioni” ¢ decisamente rivolto verso queste ultime: il
66,1% del campione afferma (cfr. parte | dell’appendice) che la scelta di un
lavoro vada “fatta tenendo conto delle proprie inclinazioni e aspirazioni”,
mentre solo il 27,3% concorda con I’affermazione “La scelta di un lavoro
va fatta tenendo conto di opportunita e difficolta poste dalle circostanze”.
Si ha a che fare, € bene evidenziarlo, con I’espressione di un’opinione di
carattere generale — non e detto che la scelta dell’opzione da parte
dell’intervistato sia mediata dalla propria, specifica esperienza — rispetto ad
una guestione posta in termini dicotomici e attraverso un item caratterizzato
da marcata immediatezza. Si ottiene, ad ogni modo, un dato preliminare —
I’accentuata propensione alla scelta del lavoro in funzione di aspirazioni ed
inclinazioni personali —, da interpretare congiuntamente a quelli ottenuti
tramite gli item successivi, riferiti alla medesima area problematica.
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Si é detto come la macro-area delle motivazioni che spinsero ad entrare
sia stata articolata in tre componenti®: valoriale o paleomoderna (in cui
prevalgono i valori della tradizione), strumentale o moderna (in cui
dominano le motivazioni individualiste, strumentali e utilitaristiche),
esperienziale o postmoderna (dove prevalente € sempre |’orientamento
individualista, ma connesso a bisogni autorealizzativi dell’lo). Le
percentuali piu elevate di risposte sono riscontrabili (cfr. parte |
dell’appendice) in corrispondenza dell’accordo con le affermazioni
“Puntavo ad un lavoro che mi garantisse sicurezza ¢ stabilita” (80,6%) e
“Puntavo ad entrare in un’organizzazione che mi garantisse una crescita
professionale ¢ della personalita” (72,0%); seguono, nell’ordine, le
espressioni di accordo con gli item “Puntavo ad un lavoro che mi
permettesse di programmare il futuro personale e familiare” (69,6%) — che
fa registrare, d’altra parte, la quota piu rilevante di disaccordo —, “Puntavo
ad entrare in un Corpo prestigioso e portatore di valori importanti” (65%),
“Puntavo ad un lavoro stimolante, che implicasse decisioni e
responsabilita” (61,1%) e “Puntavo ad entrare in un’organizzazione che
mettesse a frutto le mie competenze e/o capacita specifiche” (59,3%).

L’orientamento alle inclinazioni ed alle aspirazioni personali, di per sé
prevalente ha un andamento monotonico positivo rispetto all’eta (cfr. tabel-
la 41.) e fa registrare le percentuali piu elevate con riferimento al personale

proveniente dal Nord e quelle piu basse al Centro-Sud (cfr. tabella 42.).

8 Per semplificare la lettura dell’analisi bivariata dei dati, tutti gli item del gruppo 18.
(analogamente a quelli del gruppo 10.) sono stati ricodificati in variabili differenti, con
I’intento di ridurre le modalita di risposta: da una scala Likert a cinque livelli si & giunti ad
una scala a tre soli livelli (mantenendo I’opzione “Né d’accordo, né in disaccordo”, aggre-
gando le modalitd “Totalmente” e “Abbastanza” in disaccordo in un’unica modalita che
esprime disaccordo e le modalita “Totalmente” e “Abbastanza” d’accordo in una posizione
di accordo).
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Tab. 41. — “Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata occupazione,
scelga, tra le seguenti, la frase che piu si avvicina alla sua opinione ” per “Eta”

25-31 32-38 39-45 46-52 Oltre 52 Totale

La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto di op-

0, 0, 0, 0, 0, 0,
portunita e difficolta poste dalle circostanze 358% 328% 29,1% 275% 24,9% 29,3%
La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto delle g4 5o, 67995 70,90 725% 75.1% 70,7%
proprie inclinazioni e aspirazioni
Totale 100% 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (109) (293) (571) (473) (177) (1623)

¥ =6,363; Sig. = ,174

Tab. 42. — “Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata occupazione,
scelga, tra le seguenti, la frase che piu si avvicina alla sua opinione” per “Indichi la sua
area geografica di residenza prima dell 'ingresso nel CfS”

Nord Centro  Sud e Isole Totale
La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto di op- 20.9% 31.9% 31.0% 293%
portunita e difficolta poste dalle circostanze ' ’ ' '
La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto delle 79.1% 68.1% 69 0% 70 7%
proprie inclinazioni e aspirazioni ' ' ' '
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (344) (626) (664) (1634)

@ = 14,718, Sig. = ,001

Sempre la provenienza geografica (cfr. tabella 43.) pare spiegare una
quota importante della varianza delle posizioni espresse rispetto agli item
che rivelano motivazioni utilitaristiche: procedendo da nord verso sud, la

quota di coloro che esprimono accordo con tali affermazioni ha un anda-
mento decisamente crescente.
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Tab. 43. — Motivazioni per “Indichi la sua area geografica di residenza prima dell ingresso

nel CfS”
Nord Centro Sud
Disaccordo 21,8% 16,1% 9,7%
Puntavo ad un lavoro che mi
permettesse di programmare il Né accordo né disaccordo 19,6% 13,2% 13,5%
futuro personale e familiare
Accordo 58,7% 70,7% 76,8%
Totale (N) 100% (363) 100% (669) 100% (691)

Puntavo ad un lavoro che mi
garantisse sicurezza e stabilita

2 =43,761; Sig. =,000

Disaccordo 7,4% 7,0% 4,9%
Né accordo né disaccordo 18,7% 10,8% 9,5%
Accordo 73,8% 82,2% 85,6%
Totale (N) 100% (363) 100% (668) 100% (693)

x* =25,667; Sig. = ,000

Emerge, inoltre, una covariazione che chiama in causa il ruolo ricoperto:

I’accordo con le affermazioni che esprimono motivazioni “esperienziali”

(“Puntavo ad entrare in un’organizzazione che mettesse a frutto le mie

competenze e/o capacita specifiche” e “Puntavo ad un lavoro stimolante,

che implicasse decisioni e responsabilita”) aumenta all’aumentare del grado

vestito, mentre I’espressione di motivazioni utilitaristiche (“Puntavo ad un

lavoro che mi garantisse sicurezza e stabilita””) segue una direzione opposta

(cfr. tabella 44.).
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Tab. 44. — Motivazioni per “A quale ruolo appartiene? ”

Ag./Ass. Sovr. Ispett. Dir./Dirig.
Disaccordo 11,3% 12,7% 11,3% 5,4%
Puntavo ad entrare in
un’organizzazione  Né accordo né disaccordo  30,8% 30,0% 25,7% 12,5%
che mettesse a frutto
le mie competenze  Accordo 57,9% 57,3% 63,1% 82,1%
e/o capacita specifi-
che Totale (N) 100% (1084) 100% (307) 100% (222) 100% (112)
¥? = 27,428; Sig. =,000
Disaccordo 11,6% 13,1% 10,0% 3,6%
Puntavo ad un lavoro
stimolante, che impli- Né accordo né disaccordo  28,3% 27,2% 23,2% 18,8%
casse decisioni e re-
sponsabilita Accordo 60,1% 59,7% 66,8% 77,7%
Totale (N) 100% (1081) 100% (305) 100% (220) 100% (112)
¥?=18,119; Sig. =,007
Disaccordo 5,5% 7,2% 8,1% 7.2%
Puntavo ad un lavoro . ‘i 0 o 0 o
che mi garantisse Né accordo né disaccordo  10,5% 12,8% 14,4% 18,9%
sicurezza e stabilita 5o 84,0%  80,0% 77,5% 73,9%
Totale (N) 100% (1085) 100% (305) 100% (222) 100% (111)

¥ = 12,540; Sig. = ,051

Coerentemente rispetto a tali relazioni, una netta maggioranza di chi ha

optato per il polo “aspettative” esprime accordo con le affermazioni che pa-

lesano motivazioni pragmatiche e, per contro, mostrano una significativa

covariazione con il polo “aspirazioni” le motivazioni post-moderne (cfr. ta-

bella 45.).
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Tab. 45. — Motivazioni per “Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determina-
ta occupazione, scelga, tra le seguenti, la frase che piu si avvicina alla sua opinione ”
La scelta di un lavoro va  La scelta di un lavoro va
fatta tenendo conto di fatta tenendo conto delle
opportunita e difficolta proprie inclinazioni e aspira-

poste dalle circostanze zioni
Disaccordo 7,8% 17,6%
Puntavo ad un lavoro
che mi permettesse di Né accordo né disaccordo 10,2% 16,2%
programmare il futu-
ro personale e fami- Accordo 82,0% 66,2%
liare
Totale (N) 100% (472) 100% (1137)
¥2=41,595; Sig. =,000
Disaccordo 3,8% 6,9%
Puntavo ad un lavoro . o 0 o
che mi garantisse Né accordo né disaccordo 5,7% 14,2%
sicurezza e stabilita Accordo 90,5% 78.8%
Totale (N) 100% (472) 100% (1138)
¥* =31,526; Sig. =,000
. Disaccordo 15,3% 8,6%
Puntavo ad entrare in
un’organizzazione . . o o
che mettesse a frutto Né accordo né disaccordo 39,3% 23,0%
le mie competenze o o
e/o capacita specifi- Accordo 45,4% 68,4%
che Totale (N) 100% (471) 100% (1141)
¥2=74,791; Sig. = ,000
Disaccordo 13,4% 9,2%
Puntavo ad un lavoro . - 0 0
stimolante, che impli- Né accordo né disaccordo 35,0% 21,9%
casse decisioni e re-
0, 0,
sponsabilita Accordo 51,6% 68,9%
Totale (N) 100% (471) 100% (1136)

2 =43,599; Sig. =,000

La tabella 46., infine, sembra suggerire un’ipotesi per cui la “visione del
mondo” in tema di aspettative, aspirazioni e motivazioni contribuisca a
spiegare parte della varianza delle componenti del morale del personale: chi
opta per il polo “aspettative” esprime un basso morale piu frequentemente

degli intervistati che optano per il polo “aspirazioni”, tra i quali, specular-
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mente, si riscontra una quota significativamente maggiore di manifestazioni

di alto morale. Tale ipotesi pare avvalorata dalla rilevanza e dalla tenden-

ziale monotonicita delle associazioni tra gli item motivazionali paleo e

post-moderni ed il morale (cfr. tabella 47.).

Tab. 46. — Morale per ‘Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata
occupazione, scelga, tra le seguenti, la frase che piu si awicina alla sua opinione”

La scelta di un lavoro va fatta tenendo con- La scelta di un lavoro va fatta tenendo
to di opportunita e difficolta poste dalle conto delle proprie inclinazioni e aspi- Totale

circostanze razioni

Basso 31,1% 21,1% 24,0%
Medio 28,5% 23,1% 24,7%
Medio-Alto 21,8% 26,8% 25,3%
Alto 18,6% 29,0% 25,9%
Totale 100,0% 100,0% 100,0%
(N) (473) (1128) (1601)

¥* = 34,887; Sig. = ,000
Tab. 47. — Motivazioni per Morale

Basso Medio  Medio-Alto  Alto Totale (N)

Puntavo ad entrare in Disaccordo 49,8% 24,6% 18,5% 7,1%  100% (211)
un Corpo prestigioso e
portatore di valori im- Accordo 17,8% 23,9% 26,3% 32,0% 100% (1114)
portant 12 = 163,933; Sig. =000

Puntavo ad entrare in  Disaccordo 45,5% 26,2% 12,8% 15,5% 100% (187)
un’organizzazione che

mettesse a frutto le mie Accordo 20,4% 23,7% 25,0% 30,8% 100% (1015)
competenze e/o capaci-
ta specifiche ¥* = 93,589; Sig. =,000

Puntavo ad un lavoro Disaccordo 46,0% 27,5% 16,4% 10,1% 100% (189)
stimolante, che impli-

casse decisioni e re- Accordo 19,4% 23,2% 25,9% 31,6% 100% (1049)
sponsabilita 12 = 114,966; Sig. = 000

Puntavo ad entrare in  Disaccordo 53,8% 20,0% 13,1% 13,1%  100% (145)
un’organizzazione che

mi garantisse una cre- Accordo 21,4% 24,3% 26,1% 28,2% 100% (1234)
scita professionale e

della personalita ¥* =92,452; Sig. =,000
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4.5. L>approccio di genere
4.5.1. Spunti di riflessione gender oriented ...

Le 361 donne (20,6% degli intervistati) provengono prevalentemente
dal Centro mentre gli uomini dal Meridione (cfr. tabella 48.), quanto questi
ultimi le Forestali hanno vissuto I’esperienza della mobilita interregionale
(cfr. tabella 49.), secondo il medesimo vettore gia evidenziato ed esprimono
disagio senza significative differenze rispetto ai colleghi (cfr. tabella 50.).
Non si riscontrano, inoltre, rilevanti scostamenti di genere in tema di moti-

vazioni che spinsero ad entrare nell’organizzazione.

Tab. 48. — “Genere” per “Indichi la sua area geografica di residenza prima dell ingresso
nel CFS”

Nord Centro Sud Totale  (N)
Uomo 21,1% 34,9% 44,0% 100% (1378)
Donna 20,8% 52,4% 26,9% 100% (361)
Totale 21,0% 38,5% 40,4% 100% (1739)

¥ =43,330; Sig. = ,000

Tab. 49. — “Genere” per “Dal suo ingresso nel CFS, ha mai prestato servizio in Regioni
diverse da quella di residenza originaria? ”

Si No Totale (N)
Uomo 50,6% 49,4% 100% (1375)
Donna 49,0% 51,0% 100% (361)
Totale 50,3% 49,7% 100% (1736)

¥ =,288; Sig. = ,591

Tab. 50. — “Genere” per Soddisfazione/Insoddisfazione rispetto all ‘attuale sede di servizio

Soddisfatto Insoddisfatto Incerto Totale  (N)
Uomo 61,3% 29,7% 9,0% 100% (664)
Donna 64,6% 31,0% 4,4% 100% (158)
Totale 61,9% 29,9% 8,2% 100% (822)

= 3,618, Sig. = ,164

Il personale femminile si distribuisce tra le variabili “anzianita di servi-
zio” ed “etd” in modo molto differente rispetto agli uomini: le mode passa-
no dagli “oltre 20 anni” di servizio agli “11-15 anni” (cfr. tabella 51.) e dal-
la fascia d’eta “46-52” a quella “39-45” (cfr. tabella 52.). In linea con que-

sti dati, ben quattro donne su 5 sono Agenti/Assistenti (cfr. tabella 53.) e
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solo il 12,5% svolge un incarico di responsabilita (cfr. tabella 54.), mentre
appartiene a tale ruolo il 58,4% degli uomini, salendo al 28,2% la quota de-
gli stessi che si definiscono “Responsabile o Capo o Comandante”.

Tab. 51. — “Genere” per “Da quanti anni fa parte della Forestale?”
Da meno di 10 anni  Da 11 a 15 anni Da 16 a 20 anni Daoltre 20 anni  Totale (N)

Uomo 19,6% 21,4% 20,2% 38,8% 100% (1378)
Donna 26,6% 38,0% 19,9% 15,5% 100% (361)
Totale 21,0% 24,8% 20,1% 34,0% 100% (1739)

¥ = 83,920, Sig. = ,000

Tab. 52. — “Genere” per “Eta”

2531 32-38 39-45 4652 Piidi52  Totle  (N)
Uomo  6,4% 16,1% 32,3% 32,4% 12,8%  100% (1369)
Donna  6,7% 25,1% 49,3% 16,4% 25%  100% (359)
Totale  64% 18,0% 35,8% 29,1% 10,6%  100% (1728)

¢ = 88,845, Sig. = ,000

Tab. 53. — “Genere” per “A quale ruolo appartiene?”’

Agenti e Assistenti  Sovrintendenti  Ispettori Direttivi Dirigenti  Totale (N)
Uomo 58,4% 20,1% 16,0% 4,6% 0,9% 100% (1377)
Donna 79,8% 9,1% 1,7% 7,8% 1,7% 100% (361)
Totale 62,8% 17,8% 13,0% 5,2% 1,1% 100% (1738)

¥ =92,091; Sig. = ,000

Tab. 54. — “Genere” per “Quale é il suo ruolo nella struttura in cui opera?”

Responsabile o Capo o Comandante Personale addetto Totale (N)
Uomo 28,2% 71,8% 100% (1377)
Donna 12,5% 87,5% 100% (360)
Totale 25,0% 75,0% 100% (1737)

@ =37,771, Sig. =,,000

Data la modesta quota di donne, per evitare che i valori assoluti corri-
spondenti alle percentuali nelle singole celle siano troppo esigui, & opportu-
no procedere con cautela, d’ora in avanti, a disaggregazioni dei dati che
comportino un eccessivo sparigliamento delle intervistate. Cio posto, se si
considerano solo Agenti/Assistenti, Sovrintendenti e Ispettori, emergono

chiaramente due anomalie:

o tralasciando complesse considerazioni in merito alle diverse tipologie

concorsuali per I’accesso ai vari ruoli ed ai relativi requisiti richiesti, sono
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comunque riscontrabili, isolando dei sotto-campioni in funzione di anziani-
ta via via crescenti, notevoli differenze di genere nella distribuzione tra i
gradi in questione (cfr. tabella 55.); differenze che consentono di affermare
la presenza di una significativa segregazione verticale di genere rispetto ai
ruoli di “Sovrintendente” ed “Ispettore”, che persiste indipendentemente

dall’anzianita di servizio.

Tab. 55. — Anzianita di servizio per “Genere” per “A quale ruolo appartiene? ”

Agenti e Assistenti Sovrintendenti  Ispettori Totale (N)
Oltre 10 annidi  Uomo 52,7% 26,4% 20,9% 100% (1051)
servizio Donna 83,8% 13,8% 2,5% 100% (240)

2 = 83,314; Sig. =,000

Oltre 15 anni di Uomo 36,7% 34,4% 28,9% 100% (761)
servizio Donna 66,4% 28,2% 5,5% 100% (110)
2 = 42,657, Sig. =,000

Oltre 20 annidi  Uomo 30,0% 37,7% 32,4% 100%  (494)
servizio Donna 73% 22% 5% 100%  (41)
2 = 33,409; Sig. =,000

e Un’altra significativa differenza di genere é riscontrabile con riferimen-
to alla tipologia di struttura di impiego (cfr. tabella 56.): nel sotto-campione
di intervistati che vestono gradi compatibili con I’impiego sul territorio
(“Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti” e “Ispettori”) piu di tre uomini su
quattro sono “operativi”, a fronte del 56,7% del personale femminile. Inol-
tre, le tabelle 57. e 58. — sebbene alcune basi di calcolo delle percentuali
siano esigue, in quanto inferiori a 50 unita — consentono di ipotizzare che
tale sotto-utilizzazione operativa delle donne sia maggiore al Nord rispetto
al Sud®.

% Senza entrare nel dettaglio con ulteriori dispendiose tabelle, & stato, appunto, interes-
sante rilevare come anche tale forma di sotto-utilizzazione presenti una decisa connotazione
geografica, essendo decisamente manifesta al Nord, ancor piu se si tiene conto solo degli
appartenenti al ruolo Agenti/Assistenti.
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Tab. 56. — “Genere” per “In quale struttura opera?” (limitatamente a chi ha risposto
“Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti” e “Ispettori” alla domanda 1.)
Comando Staz., Posto fisso, NOC, NOS, Sez. di PG Ispettorato Generale e altro Totale (N)

Uomo 76,3% 23,7% 100% (1298)
Donna 56,7% 43,3% 100% (326)
Totale 72,4% 27,6% 100% (1624)

x> = 49,645; Sig. =,000

Tab. 57. — “Indichi l'area geografica in cui attualmente presta servizio” per “In quale
struttura opera?” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrintendenti” e
“Ispettori” alla domanda 1. e “Donna” alla domanda 19.)

Comando Staz., Posto fisso, NOC, NOS, Sez. di PG Ispettorato Generale e altro Totale (N)

Nord 62% 38% 100% (56)
Centro 59% 41% 100% (73)
Sud 69% 31% 100% (29)
Totale 62% 38% 100% (158)

¥2=,900; Sig. = ,638

Tab. 58. — “Indichi la sua area geografica di residenza prima dell 'ingresso nel CFS” per
“In quale struttura opera?” (limitatamente a chi ha risposto “Agenti e Assistenti”, “Sovrin-
tendenti” e “Ispettori” alla domanda 1, “No” alla domanda 6. e “Donna” alla domanda

19))

Comando Staz., Posto fisso, NOC, NOS, Sez. di PG Ispettorato Generale e altro Totale (N)

Nord 44% 56% 100% (43)
Centro 54% 46% 100% (84)
Sud 54% 46% 100% (37)
Totale 51% 49% 100% (164)

= 1,156; Sig. = ,561

Rispetto all’espressione di impegno relazionale non sono riscontrabili
significative differenze di genere; differenze, invece, osservabili con rife-
rimento alla gratificazione lavorativa: il 27,1% delle donne (4,5 punti in piu
rispetto agli uomini) manifesta accordo con I’affermazione “A volte sento
che il lavoro é privo di significato”; inoltre, ad esprimere esplicitamente
gratificazione lavorativa € il 53,2% delle donne contro il 60,3% dei colle-
ghi. Ancora piu significativi sono gli scarti in tema di coinvolgimento: il
60,8% del personale femminile & in disaccordo con I’affermazione “Molti
degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi” — mentre lo é solo il
45,1% degli uomini — ed il 65,6% concorda con la frase “La maggior parte
dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro™, 15,9 punti in piu degli

uomini. Piu sinteticamente (cfr. tabelle 59.), si riscontra una rilevante diffe-
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renza di genere rispetto al gruppo 10. di item: le donne manifestano un bas-
so livello di morale piu degli uomini (quasi il 10% in piu), i quali, specu-
larmente, ne esprimono un alto livello in misura maggiore (il 12%) delle
colleghe. Oltre al Chi-quadrato, ad essere sufficientemente elevato (cfr. ta-
belle 60. e 61.) & anche I’“F”, con valori di significativita inferiori all’alfa
critico. Cio consente di concludere che la variabile “genere” abbia
un’influenza sul morale, con un livello significativo ad un livello di proba-
bilita 0,035.

Tab. 59. — Morale per “Genere”

Basso Medio Medio-Alto Alto Totale (N)
Uomo 23,1% 24,8% 24,5% 27,6% 100,0% (1353)
Donna 32,9% 25,8% 25,8% 15,6% 100,0% (353)
Totale 25,1% 25,0% 24,8% 25,1% 100,0% (1706)

2 =27,030; Sig. = ,000

Tab. 60. — Statistiche di gruppo

Sesso N Media Deviazione std. Errore std. Media
Morale Uomo 1353 2,5661 1,12210 ,03051
Donna 353 2,2408 1,07467 ,05720

Tab. 61. — Test per campioni indipendenti
Test di Levene di
uguaglianza delle Test t di uguaglianza delle medie

varianze

Intervallo di con-
fidenza per la dif-
ferenza al 95%
Inferiore Superiore

4,476  ,035 (4,893 1704 ,000 ,32536 ,06649 19495 45576

Differenza
errore
standard

- Sig. (2- Differenza
F Sig. t of code) fra medie
Assumi varian-
ze uguali

Non assumere
varianze uguali

Morale
5,019568,745 ,000 ,32536 ,06483 ,19803 ,45268

E senz’altro ipotizzabile che tali diverse espressioni siano in parte colle-
gabili, si, agli altri elementi di differenziazione gia evidenziati (nella distri-
buzione di genere per ruolo di appartenenza come nell’impiego operativo),
ma anche ad una differente sensibilita — sebbene, come si & visto, le donne
siano soggette quanto i colleghi ai disagi legati alla mobilita —, rispetto al

tema della conciliazione: nonostante (cfr. tabella 62.) la quota di conviven-
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ti/coniugati sia del 75,4% e delle conviventi/coniugate del 69,2% ed il
28,3% degli uomini non abbia figli, a fronte del 34,3% delle donne, queste
ultime esprimono comungue un maggiore disagio in tema di conciliazione
(cfr. tabella 63.), con particolare riferimento alla condizione di maternita: il
37,8% delle donne é totalmente d’accordo con I’affermazione “La nascita
dei figli rende piu difficile conciliare il proprio lavoro con gli impegni fa-
miliari” contro il 21,7% degli uomini; inoltre, il 68,1% di questi ultimi ri-
sponde “Bene” alla domanda “Quanto la sua attivita lavorativa si concilia
con la sua vita familiare e/o sociale?”, percentuale che scende al 62,9% tra
le donne, le quali rispondono “Non molto bene” nel 18% dei casi, contro il
10,2% dei colleghi.

Tab. 62. — “Genere” per “Stato civile” e “Numero di figli”

Stato civile Numero di figli
celibe o nubile Con\_/ivente 0 Separato/a o divorziato/a 0 1 26 oltre
coniugato/a o0 vedovo/a
Uomo 18,6% 75,4% 6,0% 28,3% 26,4% 45,3%
Donna 22,8% 69,2% 8,1% 34,3% 26,2% 39,6%
Totale 19,5% 74,1% 6,4% 29,6% 26,4% 44,1%
(N) (336) (1278) (111) (509) (454) (759)
2 = 5,887; Sig. = 053 12 = 5,504; Sig. = ,064
Tab. 63. — Problematiche di conciliazione per “Genere”
Uomini Donne
Totalmente in disaccordo 6,1% 1,7%
La nascita dei figli rende Al?bastanza in d,is_acc_ordo 11,3% 5,4%
pid difficile conciliare il Né d’accordo né in disaccordo 21,3% 19,0%
roorio lavoro con ali im- Abbastanza d’accordo 39,6% 36,1%
prop g Totalmente d’accordo 21,7% 37,8%

pegni familiari Totale (N)

¥ = 50,593; Sig. =,000

100% (1368)  100% (352)

Molto bene 15,6% 12,2%
Quanto la sua attivita la-  Bene 68,1% 62,9%
vorativa si conciliaconla Non molto bene 10,2% 18,0%
sua vita familiare e/o so-  Per niente bene 2,5% 3,9%
ciale? non so/non rispondo 3,6% 3,0%

Totale (N)
%2 =20,318; Sig. =,000

100% (1378)

100% (361)
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4.5.1. ... e la “chiave” gender sensitive

L’impact delle domande volte a far emergere eventuali preferenze di
genere rispetto ai ruoli ed ai corrispondenti gradi da vestire era caratterizza-
to da notevole immediatezza e non stupisce la rilevante polarizzazione delle
risposte in corrispondenza delle modalita “E indifferente” (cfr. parte |
dell’appendice); tuttavia va rilevata una quota non trascurabile (il 15,5%) di
intervistati che preferiscono sia un uomo a vestire i gradi di Sovrintendente
o Ispettore, nonché una speculare ed estremamente bassa quota del campio-
ne che, per tali gradi, preferirebbe una donna (soltanto 1°1,3%). VVanno evi-
denziate, di contro, le indicazioni in favore delle donne per i ruoli non “in
divisa” (Operatori, Revisori e Periti), rispetto ai quali si riscontrano, specu-
larmente, le piu basse percentuali di preferenza in favore degli uomini. Piu
nel dettaglio, le tabelle 64., 65., e 66. mostrano le differenti distribuzioni di
uomini e donne che affermano esplicitamente delle preferenze di genere ri-
spetto a determinati ruoli: spiccano quei 277 uomini che esprimono una
preferenza per gli appartenenti al proprio genere rispetto alla copertura dei
ruoli Sowvrintendenti/Ispettori. La questione merita alcune considerazioni
che non possono prescindere dalla constatazione di come I’incarico di Co-
mandante di Stazione (0 comunque di responsabile di una qualche articola-
zione territoriale del Corpo Forestale dello Stato, con concreta disponibilita
“sul campo” di uomini e mezzi operativi e responsabilita di Polizia di Giu-
diziaria) sia quasi sempre subordinato, per le ragioni di cui si € detto, al
possesso di tali due gradi, rispetto ai quali, dunque, si riscontra tra gli uo-
mini un atteggiamento omosociale che, seppure minoritario (ma tenendo
conto, lo si ribadisce, anche dell’immediatezza degli item con cui si ¢ inte-

so indagare questa dimensione e, di conseguenza, dell’ipotizzabile tendenza
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a fornire risposte socialmente desiderabili), € assai piu marcato di quanto

non avvenga tra il personale femminile®.

Tab. 64. — Preferenza di genere per i ruoli Agenti/Assistenti e Sovrintendenti/lspettori per
“Genere”

Preferenza di genere per il Preferenza di genere per il ruolo

ruolo Agente/Assistente Sovrintendente/Ispettore

Uomo Donna Uomo Donna
E preferibile una donna 13,8% 100% 5,8% 47%
E preferibile un uomo 86,2% 0% 94,2% 53%
Totale 100% 100% 100% 100%
N) (167) (6) (277) (15)

¥2 =30,864; Sig. =,000 ¥ =32,788; Sig. =,000

Tab. 65. — Preferenza di genere per i ruoli Direttivi e Dirigenti per “Genere”

Preferenza di genere per il Preferenza di genere per il ruolo
ruolo Direttivo Dirigente

Uomo Donna Uomo Donna
E preferibile una donna 25,1% 63% 26,5% 69%
E preferibile un uomo 74,9% 37% 73,5% 31%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (199) (35) (215) (39)

¥2 =19,893; Sig. =,000 ¥’ =27,218; Sig. =,000

Tab. 66. — Preferenza di genere per i ruoli Operatori e Revisori/Periti per “Genere”

Preferenza di genere per il Preferenza di genere per il ruolo
ruolo Operatore Revisore/Perito

Uomo Donna Uomo Donna
E preferibile una donna 59,2% 50% 72,6% 60%
E preferibile un uomo 40,8% 50% 27,4% 40%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) 142 (14) (135) (10)

¥* =,439; Sig. =,507 ¥ =,728; Sig. =.,394

Oltre il 35% degli intervistati (cfr. parte | dell’appendice) reputa che
donne e uomini non possano svolgere ugualmente tutti i compiti istituzio-

nali che il servizio nella Forestale comporta®; ma anche in questo caso il

% E proprio, I’esiguita delle manifestazioni di preferenza da parte delle donne scoraggia
— per le considerazioni gia svolte — lo svolgimento di ulteriori disaggregazioni dei dati.

%7 Rispetto alla successiva domanda aperta “A quali compiti si riferisce?” (rivolta solo a
coloro che hanno scelto le opzioni “Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi tutti
i compiti istituzionali del CfS” e “Donne e uomini possono svolgere ugualmente solo alcuni
dei compiti istituzionali del CfS”) le categorie ipotizzabili entro cui ricondurre le risposte
fornite (e, dunque, i compiti rispetto ai quali le donne vengono giudicate meno idonee degli
uomini) sono le seguenti: 1) Impiego in servizi di Ordine Pubblico, 2) Attivita di antincen-
dio boschivo, 3) Servizi operativi svolti sul territorio, 4) Compiti che richiedono attitudini
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genere pare discriminare in misura rilevante I’opinione espressa rispetto
all’adeguatezza ai compiti (cfr. tabella 67.): in sintesi, optano per la frase
“Donne e uomini possono svolgere ugualmente tutti i compiti istituzionali

del C£5” i1 67,2% delle donne ed il 57,9% degli uomini.

Tab. 67. — “Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, scelga, tra le seguenti,
la frase che piu si avvicina alla sua opinione” per “Genere”

Uomo Donna Totale
57,9% 67,2% 59,8%

Donne e uomini possono svolgere ugual mente tutti i compiti istituzio-
nali del CfS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi tutti i compiti
istituzionali del CfS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente solo alcuni dei compiti
istituzionali del CfS

Donne e uomini non possono svolgere ugual mente alcun compito isti-
tuzionale del CfS

242%  23,1% 23,9%
10,7% 4,2% 9,4%

2,7% 0,8% 2,3%

Non so/non rispondo 4,5% 4,7% 4,5%
Totale 100% 100% 100%
(N) (1378)  (360)  (1738)

@ =21,718; Sig. =,000

Inoltre, la scelta di tale ultima opzione ha un andamento crescente al
crescere del grado vestito (cfr. tabella 68.) — trend che si interrompe solo in
corrispondenza del ruolo Ispettori — ed ¢ maggiore tra chi attualmente pre-
sta servizio al Nord (cfr. tabella 69.) — nonostante in tale area geografica sia
piu elevata, in particolare rispetto al Sud, quella sorta di “segregazione ope-

rativa” delle donne di cui si € detto.

fisiche, 5) Servizi notturni, 6) Servizi svolti in condizioni ambientali avverse.
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Tab. 68. — “Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, scelga, tra le seguenti,
la frase che piu si avvicina alla sua opinione” per “A quale ruolo appartiene?”
Ag./Ass. Sovrintendenti  Ispettori  Direttivi e Dirigenti  Totale

Donne e uomini possono svol-
gere ugualmente tutti i compiti

0, 0, 0, 0, 0,

istituzionali del CfS 58,9% 62,7% 52,2% 74,2% 59,8%
Donne e uomini possono svol-

gere ugualmente quasi tti i 5y g, 20,9% 30,3% 18,3% 24,0%
compiti istituzionali del CfS

Donne e uomini possono svol-

gere ugualmente solo alcuni dei. g oo 10,9% 10,5% 3,2% 9,3%
compiti istituzionali del CfS

Donne e uomini non possono

svolggre _ug_ual mente alcun 2.4% 2.3% 31% 0.0% 2.3%
compito istituzionale del CfS

Non so/non rispondo 5.3% 3.2% 3.9% 4.3% 4.7%
Totale 100% 100% 100% 100% 100%
(N) (1096) (311) (228) (112) (1747)

¥ =26,201; Sig. =010

Tab. 69. — “Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, scelga, tra le seguenti,
la frase che piu si awicina alla sua opinione” per “Indichi | ‘area geografica in cui attual-
mente presta servizio”’

Nord Centro Sud Totale
66,7% 52,4% 60,1% 59,8%

Donne e uomini possono svolgere ugualmente tutti i compiti istituzio-

nali del CfS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi tutti i compiti isti-
tuzionali del CfS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente solo alcuni dei compiti

istituzionali del CfS

Donne e uomini non possono svolgere ugualmente alcun compito isti-

tuzionale del CfS

21,1% 32,4% 21,8% 25,3%
73% 8,7% 10,3% 8,6%

12% 2,6% 29% 22%

Non so/non rispondo 37% 39% 49% 4,1%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (327) (309) (243) (879)

¥ = 19,124, Sig. = 014

E ipotizzabile sia che gli Ispettori facciano piu degli altri i conti con
concrete esigenze di programmazione e implementazione dell’attivita ope-
rativa sul territorio e sia che, d’altra parte, alcuni Direttivi e Dirigenti in-
carnino un atteggiamento istituzionalmente corretto, limitandosi — conside-

rata la tendenziale, e pit volte menzionata, sotto-utilizzazione rispetto alla
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tipologia di struttura di impiego — a mere enunciazioni di principio, fornen-
do risposte “attese” al di 1a della reale distribuzione di genere tra strutture
operative e non, distribuzione piu segregante, lo si ribadisce, proprio al
Nord.

Assai rilevante e, tra uomini e donne, la percezione reciproca in termini
di privilegi/discriminazioni di genere, ma mentre “solo” il 56,8% delle
donne non ha mai assistito (cfr. tabella 70.) ad esempi concreti di vantaggio
nei confronti di appartenenti al proprio genere, gli uomini affermano tale
circostanza nel 74,9% dei casi, distribuendosi, invece, in corrispondenza
delle opzioni “Spesso” e “Sempre” rispetto all’item “Privilegi in favore del-
le donne (in generale o in stato di gravidanza)” in misura molto piu consi-
stente di quanto facciano le colleghe con riferimento all’opzione “Privilegi
in favore degli uomini”. D’altra parte, casi di “Discriminazioni nei confron-
ti degli uomini” (cfr. tabella 71.) non sono riportati dal 76,4% dei Forestali,
mentre le colleghe riferiscono casi di “Discriminazioni nei confronti delle
donne (in generale o in stato di gravidanza)” in misura complessivamente
maggiore.

Tab. 70. — “Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi comportamenti le é capitato di assistere e con quale frequenza”
per “Genere”

Privilegi in favore delle donne (in generale o

in stato di gravidanza) Privilegi in favore degli uomini

Uomo Donna Uomo Donna
Mai 42,8% 56,8% 74,9% 50,6%
Una volta 2,0% 1,4% 1,7% 2,5%
Qualche volta 34,1% 32,5% 20,4% 38,5%
Spesso 15,0% 8,2% 2,8% 6,7%
Sempre 6,0% 1,1% 0,1% 1,7%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (1356) (354) (1345) (356)

¥ = 35,958; Sig. =,000 ¥ = 89,407; Sig. =,000
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Tab. 71. — “Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi comportamenti le é capitato di assistere e con quale frequenza”
per “Genere”

Discriminazioni nei confronti delle donne (in  Discriminazioni nei confronti degli

generale o in stato di gravidanza) uomini
Uomo Donna Uomo Donna
Mai 86,4% 57,5% 76,4% 87,1%
Una volta 1,7% 3,9% 1,6% 1,1%
Qualche volta 10,8% 31,4% 18,3% 11,8%
Spesso 0,7% 6,4% 3,1% 0,0%
Sempre 0,4% 0,8% 0,6% 0,0%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (1352) (360) (1354) (357)
x> =163,888; Sig. =,000 ¥ =24,962; Sig. =,000

Da rilevare, inoltre, come la sensibilita rispetto ai temi del privilegio e
della discriminazione di genere interessi le donne in misura decisamente
piu elevata se si limita I’analisi ai ruoli Direttivi e Dirigenti: a scopo esem-
plificativo, si pud osservare come mentre, complessivamente, il 57,5%
(cfr. tabella precedente) del personale femminile afferma di non avere mai
fatto esperienza di “Discriminazioni nei confronti delle donne (in generale
0 in stato di gravidanza)”, se si considerano solo Direttivi e Dirigenti la
percentuale scende al 42% (cfr. tabella 72.) — con riferimento al personale

maschile tale scarto addirittura si riduce, passando dall’86,4% all’85%.

Tab. 72. — “Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi comportamenti le é capitato di assistere e con quale frequenza”
per “Genere” (limitatamente a chi ha risposto “Direttivi”’ o “Dirigenti” alla domanda 1.)
Discriminazioni nei confronti delle donne (in generale
o0 in stato di gravidanza)

Uomo Donna
Mai 85% 42%
Una volta 4% 6%
Qualche volta 11% 46%
Spesso 0% 6%
Sempre 0% 0%
Totale 100% 100%
(N) (75) (33)

¥ =23,621; Sig. =,000

L’84,9% del campione ritiene (cfr. tabella 73.) che il contrasto di com-

portamenti molesti debba partire dall’emersione immediata del fenomeno,
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ma non si puo non tenere conto di quei 261 intervistati per i quali il feno-
meno molesto va contrastato “nel rispetto della catena gerarchica e della
riservatezza”. Sul tema non sono emerse significative divergenze
d’opinione con riferimento al genere d’appartenenza, mentre € evidente
I’andamento monotonico positivo delle opzioni per la frase “Le molestie
sul lavoro vanno senz’altro contrastate, ma nel rispetto della catena gerar-
chica e della riservatezza” rispetto al grado vestito. Va detto che una pro-
pensione per I’immediata emersione del fenomeno non é esplicitamente in
contrasto con il rispetto della gerarchia e della privacy, ma I’assegnazione
di priorita a tali ultimi aspetti pare rimandare anche ad un’inclinazione ver-
so la “gestione” del comportamento molesto che appare plausibilmente in-
carnata di piu da chi veste un grado che comporti responsabilita di coman-
do.

Tab. 73. — “Scelga tra le seguenti la frase che piu si avvicina alla sua opinione ” per “A

quale ruolo appartiene?”
Agenti e Assistenti Sovrintendenti Ispettori  Direttivi e Dirigenti  Totale

Le molestie sul lavoro, per
essere contrastate, vanno

0,
innanzitutto fatte emergere 86,9% 83,5% 81,1% 77,3% ?f4g$
appena si manifestano
Le molestie sul lavoro van-
no senz’altro contrastate,
ma nel I.’ISpetIO dell_a catena 13.1% 16,5% 18,9% 22.7% 15,1%
gerarchica e della riserva- (261)
tezza
Totale 100% 100%  100% 100% 100%
(N) (1081) (310) (228) (110) (1729)

¥ =11,203; Sig. = ,011
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Con riguardo, infine, a fattispecie concrete di comportamento®, il gene-
re di appartenenza risulta, invece, assai discriminante (cfr. tabella 74.): rela-
tivamente a due espliciti esempi forniti (“Scherzi, frasi o gesti eccessiva-
mente mascolini o sessisti” e “Attenzioni o lusinghe indesiderate™), gli uo-
mini hanno risposto “Mai” in misura marcatamente maggiore rispetto alle
donne, le quali, specularmente, mostrano una percezione decisamente piu
sensibile dei fenomeni indagati. Da rilevare anche (cfr. tabella 75.)
un’ulteriore componente che pare “sensibilizzare” queste ultime molto piu
degli uomini: I’eventuale ruolo di responsabilita ricoperto all’interno della

struttura in cui prestano servizio.

Tab. 74. — “Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi comportamenti le é capitato di assistere e con quale frequenza”
per “Genere”

Scherzi, frasi o gesti eccessivamente

o > Attenzioni o lusinghe indesiderate
mascolini o sessisti

Uomo Donna Uomo Donna
Mai 49,8% 30,9% 68,2% 56,0%
Una volta 2,4% 2,2% 3,6% 7,3%
Qualche volta 42,2% 49,4% 25,4% 31,7%
Spesso 5,2% 14,9% 2,4% 5,0%
Sempre 0,5% 2,5% 0,4% 0,0%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (1352) (356) (1344) (357)

¥? = 74,398; Sig. =,000 ¥% = 27,890; Sig. =,000

% Rispetto agli item “Promessa di benefici in cambio di prestazioni sessuali” ¢ “Veri e
propri tentativi di violenza sessuale”, ’esiguita delle risposte diverse da “Mai” ottenute ren-
dono impraticabile qualsiasi disaggregazione delle stesse, nonché inopportuna la ricerca di
eventuali covariazioni. La questione, in effetti, andrebbe approfonditamente indagata con
metodi e tecniche di indagine diverse da quelle utilizzate in questa sede.
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Tab. 75. — “Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi comportamenti le é capitato di assistere e con quale frequenza”
per “Quale é il suo ruolo nella struttura in cui opera?”

Scherzi, frasi o gesti eccessivamente ma- Scherzi, frasi o gesti eccessiva-mente
scolini o sessisti (limitatamente a chi ha mascolini o sessisti (limitatamente a chi
risposto “Uomo” alla domanda 19.) ha risposto “Donna” alla domanda 19.)

Responsabile o Capo Responsabile o Capo

Personale addetto Personale addetto

0 Comandante o0 Comandante
Mai 48,4% 50,4% 21% 32,4%
Una volta 1,8% 2,6% 0% 2,6%
Qualche volta 45,8% 40,7% 65% 47,4%
Spesso 3,9% 5,7% 14% 14,7%
Sempre 0,0% 0,7% 0% 2,9%
Totale 100% 100% 100% 100%
(N) (382) (969) (43) (312)
x* = 6,955; Sig. =,138 ¥* = 6,339; Sig. =,175
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5. Osservazioni conclusive

Nel campione auto-selezionato — ma che si € giudicato significativo ri-
spetto all’universo di riferimento, sia in termini di ampiezza che di accura-
tezza — € tutt’altro che elevata la quota di “giovani Forestali”. E si ¢ detto
quanto sugli atteggiamenti possano pesare I’eta anagrafica e la conseguente
anzianita organizzativa in termini di minore adattabilita al cambiamento di
una cultura lavorativa monosessuata, che si pud manifestare, nella lettura di
Accornero, in posizioni di rifiuto quando non di aperto contrasto.

La “generazione” di appartenenza si lega anche ad un’ulteriore caratteri-
stica strutturale dell’organizzazione. La meta degli intervistati non ha mai
vissuto I’esperienza della mobilita interregionale, e un’ulteriore elemento di
difformita ha a che fare con la distribuzione diseguale dei disagi in funzio-
ne (oltre che dell’area geografica di provenienza) dell’anzianita organizza-
tiva: appare, in effetti, consolidato un vettore di spostamento che — sebbene
mirato al riequilibrio di una situazione che vede quattro intervistati su cin-
que provenire da Centro e Mezzogiorno — spinge il personale al Nord e
grava prevalentemente sulle coorti d’eta piu giovani, quindi, in termini pro-
fessionali, sugli “Agenti e Assistenti”, il 43,5% dei quali proviene dal Mez-

zogiorno (477 intervistati)®. E ancora, aumenta all’aumentare dell’eta quel-

8 Nel sotto-campione costituito da chi ha vissuto la mobilita, pit di tre intervistati su
cinque sono soddisfatti dell’attuale sede di assegnazione ed il gradimento cresce al crescere
del “Ruolo di appartenenza” e dell’*“Anzianita di servizio”; d’altra parte, la soddisfazione &
tendenzialmente minore tra le generazioni relativamente piu giovani di Forestali, che presta-
no servizio al Nord, ma sono originari del Meridione e, in parte, del Centro.
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la che ¢ stata definita “sottoutilizzazione operativa” del personale”.

Sebbene gli intervistati esprimano tendenzialmente impegno relazionale,
soddisfazione e coinvolgimento positivi, I’analisi dei dati ha fatto emergere
alcuni processi che possono fornire utili spunti di approfondimento; in ef-
fetti, e particolarmente evidente la covariazione positiva dell’indice sinteti-
co denominato “Morale” rispetto al ruolo degli intervistati; ma soprattutto,
lo stato di soddisfazione/insoddisfazione rispetto all’attuale sede di servizio
e tra le variabili che piu ne spiegano (ovwviamente nell’ambito del sotto-
campione costituito da chi ha vissuto I’esperienza della mobilita interregio-
nale) la varianza. Si aggiunga I’evidenza di un legame — forte e di inversa
proporzionalita —tra I’indice costruito ad hoc e la percezione di difficolta di
conciliazione.

La condizione di migrante interno, dunque, pare connotarsi come una
sorta di esperienza totalizzante che — interessando le generazioni relativa-
mente piu giovani, che vestono i gradi piu bassi della gerarchia e che pro-
vengono dal Centro-Sud — si ripercuote anche su aspetti squisitamente or-
ganizzativi quali impegno relazionale, soddisfazione e coinvolgimento, i
quali, pur non esaurendosi nella chiave di lettura qui adottata, sembrano ri-
sentire dei disagi che la “lontananza da casa” implica in termini di concilia-
zione tra lavoro e vita sociale/familiare.

Le considerazioni appena svolte possono essere arricchite
dall’osservazione della distribuzione degli intervistati rispetto alla dimen-
sione motivazionale. Non si puo non considerare, infatti, che a spiegare la

varianza del morale del personale, intervenga anche la weltanschauung in

" Qltre al dato generale, che vede due intervistati su tre assegnati a “strutture operative
sul territorio”, emerge, nonostante I’intento “riequilibrativo” del flusso di mobilita eviden-
ziato, una maggiore sottoutilizzazione operativa del personale al Nord rispetto al Mezzo-
giorno; ed il fatto che essa cresca al crescere dell’eta rende ancora pit anomalo il dato os-
servato in un’area geografica, quella settentrionale, che si avvale di un organico relativa-
mente pil giovane, in quanto soggetto, per I’appunto, al vettore di mobilita emerso.
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tema di aspettative, aspirazioni e motivazioni alla base della scelta profes-
sionale. L’orientamento alle inclinazioni ed alle aspirazioni personali, che
interessa due intervistati su tre, manifesta una tendenza decrescente al de-
crescere della coppia di variabili grado/eta e registra le percentuali pit bas-
se con riferimento al personale originario del Centro-Sud. Di contro, chi ha
optato per il polo “aspettative” origina maggiormente dal Meridione ed
esprime, con significativa prevalenza, motivazioni pragmatiche. Si aggiun-
ga che I’accordo con le affermazioni che esprimono motivazioni “postmo-
derne” aumenta all’aumentare del grado vestito, mentre I’espressione di
motivazioni “moderne” segue una direzione opposta.

E plausibile, dunque, che la “visione del mondo” in tema di aspettative,
aspirazioni e motivazioni contribuisca a spiegare parte della varianza del
morale del personale: chi opta per il polo “aspettative” esprime un basso
morale piu frequentemente degli intervistati che optano per il polo “aspira-
zioni”, tra i quali, specularmente, si riscontra una quota significativamente
maggiore di manifestazioni di alto morale.

Se ¢, cioe, ipotizzabile che il vettore della mobilita Sud—Nord — che si
distribuisce tra il personale, come si € visto, in maniera disomogenea rispet-
to a diverse variabili — si ripercuota sul morale degli intervistati, va anche
detto che alla base della “decisione di partecipare” possono esservi diffe-
renti “visioni del mondo” — in tema di aspettative/aspirazioni e di motiva-
zioni — tra 1 Forestali di diversa generazione e provenienza geografica.

Merita un approfondimento I’ulteriore, apparente, sotto-utilizzazione ri-
spetto al ruolo svolto nella struttura in cui gli intervistati prestano servizio.
Gli incarichi di “Comandante”, “Capo” o, comunque, “Responsabile” inte-
ressano un intervistato su quattro, laddove gli “aventi titolo” a svolgerli —

Sovrintendenti, Ispettori, Direttivi e Dirigenti — ammontano al 37,2%. Con

142



riferimento specifico alle articolazioni territoriali operative, gli Ispettori so-
no i candidati prioritari al comando delle Stazioni Forestali. Sebbene in loro
assenza sia prevista la possibilita di nominare responsabile il personale piu
alto in grado, compresi (ma solo allorché ne ricorra il caso) gli appartenenti
al ruolo Agenti/Assistenti, meriterebbero un approfondimento dati, appa-
rentemente anomali, quali quote non trascurabili sia di Agenti e Assistenti
che swvolgono incarichi di “Responsabile o Capo o Comandante”, sia,
d’altra parte, di Ispettori che si definiscono “Personale Addetto”, ma anche,
infine, di Sovrintendenti che, in netta maggioranza (e nonostante la rilevan-
te carenza di Ispettori), dichiarano di svolgere tali ultime mansioni.

In questa chiave di lettura, & interessante notare come, limitando
I’analisi ai soli appartenenti a ruoli compatibili con I’assegnazione a struttu-
re operative sul territorio (cioé proprio ad Agenti/Assistenti, Sovrintendenti
e Ispettori), sia riscontrabile una maggiore espressione di morale elevato tra
coloro che operano al loro interno.

Portatrici di una visione del mondo — in termini di aspettative, aspira-
zioni e motivazioni — sostanzialmente non dissimile da quella dei colleghi,
le 361 donne intervistate sono, rispetto a questi ultimi, tendenzialmente piu
giovani, ugualmente soggette alla mobilita interregionale, meno vincolate
degli uomini ai ruoli di coniuge e genitore, ma, ciononostante, piu sensibili
tema della conciliazione.

Mentre piu di tre uomini su quattro sono “operativi” sul territorio, lo ¢
poco piu della meta del personale femminile. Tale forma di sotto-
utilizzazione — che é stata definita, per I’appunto, “operativa” — presenta
anche una forte connotazione geografica, essendo decisamente manifesta al

Nord, ancor piu tenendo conto solo degli Agenti/Assistenti.
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Piu concentrate in tali ultimi ruoli, le donne vivono un’importante se-
gregazione verticale in termini di accesso ai gradi di Sovrintendente ed
Ispettore — che, a loro volta, costituiscono (o0 dovrebbero costituire) il verti-
ce delle ramificazioni operative territoriali del Corpo. In linea con tale dato,
solo il 12,5% delle intervistate & assegnato ad incarichi di responsabilita,
contro il 28,2% dei colleghi.

La situazione appena descritta € da collegare ad un altro elemento: il
15,5% degli intervistati (tra questi ben 277 uomini) preferisce sia un uomo
a vestire i gradi di Sovrintendente e Ispttore (che, si ribadisce, comportano
responsabilita di Ufficiale di Polizia di Giudiziaria e, tendenzialmente, il
comando di una qualche articolazione territoriale del Corpo forestale dello
Stato). Piu in generale — sebbene il gruppo 15. di domande fosse caratteriz-
zato da notevole immediatezza e, percio, ci si attendesse una rilevante pola-
rizzazione delle risposte in corrispondenza delle modalita “E indifferente” —
, sono in gran parte gli uomini (raramente le donne) ad affermare esplicita-
mente una preferenza — in particolare rispetto a ruoli di responsabilita (ed &
prevalentemente “maschile” anche I’espressione dello stereotipo che vuole
le donne assegnate a mansioni di supporto e non operative).

Su questa scia, due intervistati su cinque non ritengono che donne e uo-
mini possano svolgere ugualmente tutti i compiti istituzionali che il servizio
nel CfS comporta; ma le espressioni di “inadeguatezza” diminuiscono al
crescere del grado vestito — trend che si interrompe in corrispondenza del
ruolo Ispettori —, mentre la scelta dell’opzione “Donne e uomini possono
svolgere ugualmente tutti i compiti istituzionali del CfS” aumenta significa-
tivamente al Nord rispetto al Centro-Sud, nonché tra le donne (67,2%) ri-
spetto agli uomini (57,9%).
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Questi ultimi affermano con maggiore frequenza sia di non avere mai
assistito ad episodi concreti di vantaggio per gli appartenenti al proprio ge-
nere e sia di avere fatto esperienza di privilegi in favore delle donne.
D’altra parte, le Forestali riferiscono discriminazioni in misura maggiore
degli uomini e con una sensibilita decisamente piu elevata tra Direttivi e
Dirigenti.

Sebbene, come si € detto, la preferenza per I’immediata emersione del
fenomeno molesto non sia necessariamente in contrasto con il rispetto della
catena gerarchica e della riservatezza, appare verosimile che I’assegnazione
di una priorita a tali ultimi principi rimandi ad un’inclinazione verso la “ge-
stione” di tali comportamenti. Cosi, piu della quota (1’°84% degli intervista-
ti) di chi opta per la prima delle due istanze (“Le molestie sul lavoro, per
essere contrastate, vanno innanzitutto fatte emergere appena si manifesta-
no”), appare interessante I’andamento crescente e praticamente lineare della
scelta della seconda opzione (“Le molestie sul lavoro vanno senz’altro con-
trastate, ma nel rispetto della catena gerarchica e della riservatezza”) al cre-
scere del ruolo di appartenenza; andamento, oltretutto, indipendente dal ge-
nere.

Tale ultima variabile risulta, invece, assai discriminante con riferimento
a fattispecie concrete (“Scherzi, frasi o gesti eccessivamente mascolini 0
sessisti”, “Attenzioni o lusinghe indesiderate”, ecc.): le donne mostrano una
percezione decisamente piu sensibile del fenomeno, specialmente ove rico-
prano un ruolo di responsabilita all’interno della struttura in cui prestano

servizio.

Un primo interrogativo che i risultati dell’indagine sembrano porre

all’organizzazione stessa ha a che fare con il percorso, tutt’altro che virtuo-
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so, che fa si che il tentativo di risposta alla pressante domanda di personale
da parte del Nord, sia parzialmente vanificato dalla concreta allocazione
delle risorse umane che vi giungono e prestano servizio, le quali, attraverso
meccanismi che andrebbero senz’altro indagati, giungono, nei fatti, a “lavo-
rare in ufficio” proporzionalmente piu che in altre aree. Proprio in merito a
tali meccanismi, nell’ambito di una riunione del Comitato Unico di Garan-
zia tenutasi successivamente alla raccolta dei questionari e durante la prima
fase di analisi dei dati, ¢ emersa la necessita di approfondire — oltre alle
procedure formali ed ai paralleli iter fattuali che conducono ad assegnazioni
e trasferimenti — le difficolta “logistiche” legate alla non omogenea distri-
buzione di alloggi e foresterie; le differenze interregionali nei “vissuti psi-
cologici” che caratterizzano il servizio nelle articolazioni territoriali
dell’organizzazione («Al Nord i Forestali nei Comandi Stazione si sentono
“abbandonati”», ¢ stato rilevato da un membro del C.U.G.); le differenti vi-
sioni del mondo tra aree geografiche — che si concretizzano in diversi ordini
di priorita attraverso i quali si valutano, da un lato, I’incentivo economico
che deriva dal servizio operativo e, dall’altro, i problemi di conciliazione
che questo stesso servizio pone — e i differenti approcci di genere alle di-
verse tipologie di impiego e mansioni («I “privilegi” di cui le donne godo-
no durante la maternita hanno notevoli ripercussioni sui Comandi Stazione,
in quanto per un anno o un anno e mezzo, di fatto, sparisce un elemento»,
ha sottolineato qualcun altro in quella stessa sede).

Molti studi quantitativi sugli addensamenti dell’occupazione femminile
nel pubblico impiego fotografano situazioni simili: risalendo la piramide
gerarchica la presenza delle donne diminuisce. Ed un secondo interrogativo
emerso, collegato al precedente, riguarda proprio la significativa segrega-

zione verticale che sfavorisce le donne nell’accesso ai gradi di Sovrinten-
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dente ed Ispettore. Si e detto come la pubblica amministrazione solo appa-
rentemente costituisca, per esse, un’“isola felice”, un approdo sicuro ¢ pri-
vilegiato, e quanto spesso, invece, si assista ad un’“attrazione fatale”. Pare
un luogo comune, in effetti, che nel pubblico impiego i meccanismi di ac-
cesso e progressione di carriera “formalmente” asessuati e uguali per tutti
garantiscano da disparita e discriminazioni. | criteri “burocratici” di reclu-
tamento, avanzamento e attribuzione di mansioni — che sembrano rappre-
sentare una garanzia di ulteriore apertura alle donne in quanto contrapposti
ad un’impronta prettamente manageriale — non impediscono il manifestarsi
del fenomeno della segregazione occupazionale.

Va detto anche che la maggiore “sensibilita” riscontrata tra le Forestali
rispetto al tema della conciliazione pare compatibile col presupposto impli-
cito che la conciliazione sia una questione prevalentemente “da donne”, che
spesso conduce ad una percezione del proprio lavoro come secondario, cosi
da rendere non agevole attribuire totalmente la segregazione all’esistenza di
meccanismi di discriminazione. E nell’ambito lavorativo stereotipi come
quelli relativi alla maggiore predisposizione femminile agli impegni fami-
liari, ne producono altri connessi a differenti livelli di investimento profes-
sionale, orientamento alla retribuzione, impegno sul posto di lavoro, dispo-
nibilita alla mobilita fisica, temporale o di ruolo, capacita di assunzione ed
esercizio di ruoli di leadership, adeguatezza a situazioni task oriented
(orientate al risultato, al compito). Diverse indagini hanno mostrato come la
correlazione fra partecipazione al lavoro e condizione familiare evidenzi
comportamenti assolutamente divergenti per uomini e donne — in particola-
re con riferimento alla fascia centrale di eta, momento cruciale per le scelte
di fecondita, da un lato, e per lo sviluppo dei percorsi di carriera dall’altro.

In presenza di figli, mentre puo rafforzarsi la propensione degli uomini alla
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partecipazione lavorativa (tanto in termini di disponibilita che di presenza
effettiva), essa rischia di ridursi in maniera significativa tra le colleghe. Il
nodo centrale continua ad essere la conciliazione tra tempi di vita e tempi di
lavoro, all’interno di un sistema in cui le responsabilita familiari e genito-
riali si distribuiscono in maniera asimmetrica fra i due generi.

Ad ogni modo, nel corso della riunione appena menzionata, i principali
fattori chiamati in causa rispetto alla questione della scarsa attribuzione di
responsabilita alle donne a livello territoriale, sono stati il “ventennale vuo-
to concorsuale” ed i criteri che ispirano i concorsi medesimi. Illuminante é

stato, in merito, I’intervento di una neo-Ispettrice.

Per un ventennio dopo I’ingresso delle donne non ci sono praticamente stati
concorsi e solo negli ultimi anni si & cercato di ripianare le vacanze di organico. Ad
esempio, una donna “entrata” nel primo corso utile per Agenti/Assistenti (nel 1992,
nda) ha avuto la possibilita di partecipare al primo concorso interno per “Ispettori”
oltre vent’anni dopo I’ingresso. E nel frattempo non vi sono stati concorsi esterni
che consentissero I’accesso diretto a tale ruolo alle donne (il primo & stato bandito
nel 2011, nda). Fino a quel momento ci ritrovavamo con una certa quantita di
“vecchi” Ispettori e Sovrintendenti (uomini in quanto) entrati prima del 1992, co-
sicché, al momento del recente “sblocco” concorsuale, la situazione era caratteriz-
zata da un vero e proprio ingorgo che ha favorito i colleghi. Cio in quanto le stesse
procedure concorsuali “premiano”, in termini di punteggio chi, solo per fare un
esempio, ha gia svolto I’incarico di “Comandante di Stazione”, ancor piu se in
sott’ordine, cioé da Agente/Assistente 0 Sovrintendente. E proprio i Sovrintendenti
sono stati (e sono) spesso al comando delle Stazioni per via di una carenza di Ispet-
tori che si € aggravata negli anni; inoltre si tratta di un ruolo al quale non si accede
per merito, ma soltanto tramite concorsi interni che, ripeto, per decenni non sono
stati banditi.

In un’ottica esplorativa, I’utilizzo di strumenti quantitativi si € confer-
mato di una certa utilita nel fotografare la situazione di genere di
un’organizzazione, nell’indagare il fenomeno della segregazione in un nu-
mero ristretto di lavori/mansioni e livelli organizzativi, nel chiarire se tra
uomini e donne vi sia, a parita di inquadramento, un’equa distribuzione dei

compiti (sex-typing orizzontale) e se, infine, venga assegnato un diverso
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peso a lavoratori e lavoratrici con compiti identici. E anzitutto si e chiarito
che in un contesto kanterianamente asimmetrico, quale & quello
dell’organizzazione indagata, la bassa proporzione di donne non & I’unico
fattore ad incidere rispetto alla connotazione delle stesse come tokens. Cer-
to, molte ricerche condotte nell’ambito delle organizzazioni hanno dimo-
strato che tanto piu e ridotto il numero dei componenti una minoranza tanto
pit quella minoranza ¢ visibile; cosi — sebbene la prevalente presenza nu-
merica di un genere sia, per alcuni, causa di ri-produzione piuttosto che di
generazione di sex-typing —, fino a quando le Forestali rimarranno un’entita
numerica esigua continueranno non solo ad essere percepite come donne
piuttosto che come colleghe, ma anche ad auto-percepirsi come tali, perpe-
tuando dinamiche auto-segregative e rafforzando I’identita di genere (la lo-
ro rappresentazione donne come appartenenti al genere “opposto™) a scapi-
to di quella professionale. La collocazione, inoltre, in ruoli marginali e di
scarsa visibilita pud costituire una sorta di rifugio (in aree organizzative
meno centrali, dove minore € la pressione sociale all’adattamento alla strut-
tura maschile) che preserva dalla pressione a conformarsi a modelli in cui
difficilmente si riconoscono; ma che, d’altra parte, contribuisce a generare
un circolo vizioso per cui piu forte & I’autodifesa, minore e la possibilita di
modificare la struttura e la percezione altrui del proprio ruolo
nell’organizzazione.

Si aggiunga che sebbene diversi studi concordino sul fatto che le donne
ricerchino nel lavoro le medesime soddisfazioni degli uomini, di fatto esse,
spesso, sono (messe) nelle condizioni di operare scelte di profilo pit basso.
E se rispetto all’espressione di impegno relazionale non sono riscontrabili
significative differenze di genere, ne emergono, invece, con riferimento a

gratificazione e coinvolgimento lavorativi. Piu sinteticamente, si € riscon-
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trata una rilevante differenza rispetto al morale: le donne ne manifestano un
basso livello in misura maggiore degli uomini, i quali, specularmente, ne
esprimono un alto livello pit frequentemente delle colleghe. E senz’altro
ipotizzabile, tra I’altro, che tali diverse espressioni siano in parte collegabi-
li, si, agli altri elementi di differenziazione gia evidenziati (nella distribu-
zione di genere per ruolo di appartenenza come nell’impiego operativo), ma
anche ad una differente sensibilita — sebbene, come si ¢ visto, le donne sia-
no soggette quanto i colleghi ai disagi legati alla mobilita —, rispetto al tema
della conciliazione

Tornando al kanteriano approccio strutturalista e “numerico” al tema
delle minoranze, non riuscendo a fare “massa critica” le donne non produr-

(13

rebbero nessun cambiamento al femminile” all’interno
dell’organizzazione ed il reciproco adattamento (dell’organizzazione alle
donne e delle donne all’organizzazione) si risolverebbe in assimilazione
culturale piuttosto che in reale integrazione. Un tale esito va senz’altro pro-
blematizzato. Si & affermato come spesso “la rivoluzione™ sia incompiuta a
causa di una lentezza con cui si producono cambiamenti. Cio emerge pie-
namente nella contraddizione tra quadro normativo e funzionamenti orga-
nizzativi: al di la delle mere enunciazioni di principio sul riconoscimento
delle donne come membri di diritto delle organizzazioni in cui lavorano,
esse, di fatto, entrano in una “cultura organizzativa” che costituisce il vero
punto di cerniera (o di scontro) tra variabili formali/razionali e variabili so-
ciali/relazionali. Cosi, I’esiguita della quota di “giovani Forestali” riscon-
trata sarebbe — nella lettura di Accornero (1996), Farina (2004) e altri — una
variabile di cui tenere conto. Ma la componente quantitativa della presenza
femminile é strettamente legata a quella qualitativa. E plausibile, ciog, che

I’ingresso crescente di donne in settori e attivita che in precedenza le vede-
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vano escluse possa produrre, tra I’altro, una riduzione della segregazione,
ma oltre all’entita della presenza femminile, ad apparire altrettanto rilevan-
te € la “qualita” della stessa. La possibilita di esercitare autorita nello svol-
gimento delle proprie funzioni organizzative, oltre ad aumentare la soddi-
sfazione personale sul lavoro, consente di innalzare il proprio livello di vi-
sibilita, accrescere le chances di segnalare le proprie abilita e quindi di con-
seguire gratificazioni e riconoscimenti di vario genere. D’altra parte, la di-
suguaglianza fra i generi nelle possibilita di esercizio dell’autorita riduce
seriamente il grado in cui le donne riescono a usufruire di queste opportuni-
ta. In una forza di polizia — e, quindi, nel Corpo forestale dello Stato — So-
vrintendenti ed Ispettori, collocandosi tendenzialmente ai vertici delle arti-
colazioni territoriali dell’organizzazione esercitano la piu concreta delle
forme di responsabilita di uomini e mezzi e costituiscono un imprescindibi-
le elemento di raccordo tra la “base” ed i funzionari (rispetto ai quali, peral-
tro, non € emersa segregazione, né formale né sostanziale), nonché tra le
istanze provenienti dal territorio ed i compiti istituzionali esercitati, poten-
do svolgere una fondamentale funzione di erosione di pregiudizi e stereoti-
pi di genere (tutt’altro che residuali nell’organizzazione indagata), in termi-
ni sia di adeguatezza delle donne a vestire gradi che implichino responsabi-
lita di comando — e troppo poche sono, attualmente, quelle che li vestono —,
sia di assolvimento dei compiti istituzionali — e troppe di loro, oggi, sono di
fatto escluse (o autoescluse?) dall’espletamento di attivita operative.

Oltre ad una reciproca — ¢ assai marcata — percezione di genere in ter-
mini di privilegi/discriminazioni, si & riscontrata una situazione per cui so-
no in gran parte gli uomini (raramente le donne) ad affermare esplicitamen-
te una preferenza di genere — in particolare, proprio rispetto a ruoli che

comportano responsabilitd —, esprimendo una certa propensione alla “ripro-
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duzione omosociale”. D’altra parte, si € altresi visto come le espressioni di
“inadeguatezza” di genere rispetto alle mansioni diminuiscano al crescere
del grado vestito, e come tale trend si interrompa in corrispondenza del ruo-
lo Ispettori. E ipotizzabile che questi ultimi facciano piu di altri i conti con
le concrete esigenze di programmazione ed implementazione dell’attivita
operativa nelle ramificazioni territoriali della forza di polizia e, dunque, an-
che con le ripercussioni che, sul lavoro nei Comandi Stazione, possono ave-
re quelle eventuali “assenze prolungate del personale” lamentate nel corso
della citata riunione del C.U.G.. E plausibile, d’altro canto, che Direttivi e
Dirigenti — considerata la tendenziale sotto-utilizzazione operativa delle
donne — incarnino un atteggiamento “istituzionalmente atteso”, al di la della
concreta “allocazione” del personale tra sedi operative e non. E si € osser-
vato, addirittura, come tale distribuzione sia maggiormente segregante, in
termini operativi, al Nord, area geografica nella quale, per contro, & piu
elevata la scelta dell’opzione “Donne e uomini possono svolgere ugualmen-
te tutti i compiti istituzionali del C{S”.

Si riscontra, insomma, quell’ulteriore forma di segregazione definita in-
tra-occupazionale (relativa cioé alla collocazione lavorativa e ai compiti as-
segnati), la quale, unitamente alle altre, spinge ad interrogarsi sullo stadio
in cui collocare il processo di inserimento delle donne nel cruciale passag-
gio tra “adattamento” e “integrazione”.

All’intersezione fra strutture (e squilibri) di potere vigenti nelle organiz-
zazioni e differenziazione di genere vi ¢ il fenomeno delle molestie sessua-
li, questione strettamente legata a quella dell’integrazione di genere e che
taglia trasversalmente ogni fase dell’integrazione intesa (diacronicamente)
come processo, nonché ogni grado dell’integrazione ove la si concepisca

(sincronicamente) come risultato del processo stesso. Stando al modello
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proposto da Farina, la fase dell’adattamento al mondo maschile e superabile
solo attraverso il rafforzamento di status e potere femminile. Ma allo stato
attuale pare confermata, nell’organizzazione indagata, I’ipotesi formulata
da Ammendola (op. cit.) con specifico riferimento al contesto italiano delle
organizzazioni in uniforme: il passaggio dall’adattamento all’integrazione

di genere pare, in effetti, ancora incipiente.
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Appendice

Parte | - Analisi monovariata™ e costruzione dell’indice “Morale”

A quale ruolo appartiene?

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 1 1 Kl

Agenti e Assistenti 1097 62,7 62,8
Sovrintendenti 311 17,8 80,6

Ispettori 228 13,0 93,6
Direttivi 93 53 98,9
Dirigenti 19 11 100

Totale 1749 100

Da quanti anni fa parte della Forestale?

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Da meno di 10 anni 368 21,0 21,0
Da 11 a 15 anni 434 24,8 45,9
Da 16 a 20 anni 353 20,2 66,0
Da oltre 20 anni 594 34,0 100
Totale 1749 100

In quale struttura opera?

Frequenza Percentuale Percentuale

cumulata
Non risponde 5 3 3
Comando Stazione, Posto fisso, NOC, NOS, Sezione di PG 1180 675 67,8
Ispettorato Generale e altro 564 32,2 100
Totale 1749 100
Quale ¢ il suo ruolo nella struttura in cui opera?
Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata

Non risponde 2 1 1
Responsabile o Capo 0 Comandante 437 25,0 25,1
Personale addetto 1310 749 100
Totale 1749 100
Indichi la sua area geografica di residenza prima dell 'ingresso nel CFS

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Nord 367 21,0 21,0
Centro 675 38,6 59,6
Sud 707 404 100

Totale 1749 100

™ Nelle modalita in grassetto ricade la mediana, mentre in quelle sottolineate la moda.
In grassetto e sottolineato le modalita in cui moda e mediana coincidono.
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Dal suo ingresso nel CFS, ha mai prestato servizio in Regioni diverse da quella di residenza
originaria?

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Non risponde 3 2 2
Si 877 503 503
No 869 49,7 100
Totale 1749 100

Ha tentato di tornare o di avvicinarsi alla Regione in cui risiedeva prima del suo ingresso
nel CFS?

Frequenza Percentuale Percentuale

cumulata

Mai e non ho intenzione di farlo 129 74 14,6
Mai, ma ho intenzione di farlo 60 3,4 21,4
Ho tentato, non sono riuscito, ma non ho intenzione di continuare a 67 3,8 28,9
tentare
Ho tentato, non sono riuscito e ho intenzione di continuare a tentare 94 5,4 39,5
Sono riuscito a tornare/avvicinarmi e sono soddisfatto 381 218 82,6
Sono riuscito a tornare/avvicinarmi, ma non sono soddisfatto 95 54 93,3
Non so/non rispondo 59 34 100
Totale 885 50,6
Mancante di sistema 864 49,4
Totale 1749 100
Indichi |'area geografica in cui attualmente presta servizio

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Non risponde 5 3 6
Nord 328 18,8 37,6
Centro 309 17,7 72,5
Sud 243 13,9 100
Totale 885 50,6
Mancante di sistema 864 49,4
Totale 1749 100

Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata occupazione, scelga, tra le
seguenti, la frase che piu si avvicina alla sua opinione
Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto di opportu- 478 27,3 27,3
nita e difficolta poste dalle circostanze

La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto delle 1156 66,1 934
proprie inclinazioni e aspirazioni

Non so/non rispondo 115 6,6 100
Totale 1749 100

Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi non ne fa parte

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 7 4 4
Totalmente in disaccordo 119 6,8 7,2
Abbastanza in disaccordo 153 8,7 16,0

Né d’accordo né in disaccordo 366 20,9 36,9
Abbastanza d’accordo 660 377 74,6
Totalmente d’accordo 444 254 100

Totale 1749 100
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La stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la mancanza di alternative rendono impen-
sabile cambiarlo

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 14 8 8
Totalmente in disaccordo 154 8,8 9,6
Abbastanza in disaccordo 127 73 16,9

Né d’accordo né in disaccordo 247 14,1 31,0
Abbastanza d’accordo 541 30,9 61,9
Totalmente d’accordo 666 38,1 100

Totale 1749 100

A volte sento che il lavoro é privo di significato

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 18 1,0 1,0
Totalmente in disaccordo 667 38,1 39,2
Abbastanza in disaccordo 373 21,3 60,5
Né d’accordo né in disaccordo 283 16,2 76,7
Abbastanza d’accordo 263 15,0 91,7
Totalmente d’accordo 145 8,3 100
Totale 1749 100

I mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed é fonte di soddisfazioni

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 8 5 5
Totalmente in disaccordo 118 6,7 7,2
Abbastanza in disaccordo 230 13,2 20,4

Né d’accordo né in disaccordo 372 21,3 41,6
Abbastanza d’accordo 687 393 80,9
Totalmente d’accordo 334 19,1 100

Totale 1749 100

Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 9 5 5
Totalmente in disaccordo 299 17,1 17,6
Abbastanza in disaccordo 543 31,0 48,7

Né d’accordo né in disaccordo 510 29,2 77,8
Abbastanza d’accordo 316 18,1 95,9
Totalmente d’accordo 72 4,1 100

Totale 1749 100

La maggior parte dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 13 7 7
Totalmente in disaccordo 70 4,0 4,7
Abbastanza in disaccordo 226 12,9 17,7

Né d’accordo né in disaccordo 520 29,7 47,4
Abbastanza d’accordo 531 304 778
Totalmente d’accordo 389 22,2 100

Totale 1749 100
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La nascita dei figli rende piu difficile conciliare il proprio lavoro con gli impegni familiari

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 19 11 11
Totalmente in disaccordo 90 51 6,2
Abbastanza in disaccordo 173 9,9 16,1
Né d’accordo né in disaccordo 359 20,5 36,6
Abbastanza d’accordo 673 385 751
Totalmente d’accordo 435 24,9 100
Totale 1749 100

Quanto la sua attivita lavorativa si concilia con la sua vita familiare e/o sociale?

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Molto bene 259 14,8 14,8
Bene 1170 66,9 817
Non molto bene 210 12,0 93,7
Per niente bene 48 2,7 96,5
non so/non rispondo 62 35 100
Totale 1749 100

Riflettendo sulla sua personale esperienza professionale, scelga, tra le seguenti, la frase che
piu si avvicina alla sua opinione

Frequenza  Percentuale Percentuale cumulata

Donne e uomini possono svolgere ugualmente 1044 59,7 59,7
tutti i compiti istituzionali del CFS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi 419 24,0 83,7
tutti i compiti istituzionali del CFS

Donne e uomini possono svolgere ugualmente solo 163 9,3 93,0
alcuni dei compiti istituzionali del CFS

Donne e uomini non possono svolgere ugualmente 40 2,3 95,3
alcun compito istituzionale del CFS

Non so/non rispondo 82 4,7 100
Totale 1748 99,9

Mancante di sistema 1 1

Totale 1749 100

Preferenza di genere per ruolo: Agente/Assistente

Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 29 1,7 1,7
E preferibile un uomo 145 8,3 9,9
E indifferente 1515 86.6 96.6
Non so/non rispondo 60 3,4 100
Totale 1749 100

Preferenza di genere per ruolo: Sovrintendente o Ispettore

Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 23 13 13
E preferibile un uomo 271 15,5 16,8
E indifferente 1382 79,0 958
Non so/non rispondo 73 4,2 100
Totale 1749 100
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Preferenza di genere per ruolo: Direttivo

Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 72 4,1 4,1
E preferibile un uomo 162 9,3 13,4
E indifferente 1417 81.0 944
Non so/non rispondo 98 5,6 100
Totale 1749 100
Preferenza di genere per ruolo: Dirigente
Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 84 4.8 4.8
E preferibile un uomo 172 9,8 14,6
E indifferente 1392 79,6 94,2
Non so/non rispondo 101 5,8 100
Totale 1749 100
Preferenza di genere per ruolo: Operatore
Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 91 52 52
E preferibile un uomo 65 37 8,9
E indifferente 1491 852 942
Non so/non rispondo 102 5,8 100
Totale 1749 100

Preferenza di genere per ruolo: Revisore o Perito

Frequenza Percentuale  Percentuale cumulata
E preferibile una donna 104 59 5,9
E preferibile un uomo 41 2,3 8,3
E indifferente 1496 85,5 93.8
Non so/non rispondo 108 6,2 100
Totale 1749 100

Relazioni di genere: scherzi, frasi o gesti eccessivamente mascolini 0 sessisti

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 31 1,8 1,8
Mai 788 451 46,8
Una volta 40 2,3 49,1
Qualche volta 750 42,9 92,0
Spesso 123 7,0 99,0
Sempre 17 1,0 100
Totale 1749 100

Relazioni di genere: comportamenti o atteggiamenti eccessivamente cavallereschi

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 29 17 1,7
Mai 689 39,4 41,1
Una volta 55 31 44,2
Qualche volta 815 46,6 90,8
Spesso 144 8,2 99,0
Sempre 17 1,0 100
Totale 1749 100
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Relazioni di genere: attenzioni o lusinghe indesiderate

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 38 2,2 2,2
Mai 1122 64.2 66.3
Una volta 74 42 70,6
Qualche volta 459 26,2 96,8
Spesso 50 2,9 99,7
Sempre 6 3 100
Totale 1749 100

Relazioni di genere: privilegi in favore delle donne (in generale o in stato di gravidanza)

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata
Non risponde 29 1,7 1,7
Mai 785 449 46.5
Una volta 32 18 48,4
Qualche volta 580 33,2 81,5
Spesso 236 13,5 95,0
Sempre 87 5,0 100
Totale 1749 100
Relazioni di genere: privilegi in favore degli uomini

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 37 2,1 2,1
Mai 1194 68.3 104
Una volta 32 18 72,3
Qualche volta 415 23,7 96,0
Spesso 62 35 99,5
Sempre 8 5 100
Totale 1748 99,9
Mancante di sistema 1 1
Totale 1749 100

Relazioni di genere: discriminazioni nei confronti delle donne (in generale o in stato di gra-
vidanza)

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 27 15 15
Mai 1382 90 80.6
Una volta 37 2,1 82,7
Qualche volta 262 15,0 97,7
Spesso 33 19 99,5
Sempre 8 5 100
Totale 1749 100

Relazioni di genere: discriminazioni nei confronti degli uomini

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 28 1,6 1,6
Mai 1350 72 188
Una volta 26 15 80,3
Qualche volta 294 16,8 97,1
Spesso 43 2,5 99,5
Sempre 8 5 100
Totale 1749 100
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Relazioni di genere: promessa di benefici in cambio di prestazioni sessuali

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 30 1,7 1,7
Mai 1674 9.7 974
Una volta 18 1,0 98,5
Qualche volta 19 1,1 99,5
Spesso 5 3 99,8
Sempre 3 2 100
Totale 1749 100

Relazioni di genere: veri e propri tentativi di violenza sessuale

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 30 1,7 1,7

Mai 1701 973 9.0

Una volta 12 7 99,7
Qualche volta 4 2 99,9

Sempre 1 1 100

Totale 1748 99,9

Mancante di sistema 1 1

Totale 1749 100

Scelga tra le seguenti la frase che piu si avvicina alla sua opinione

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde

Le molestie sul lavoro, per essere contrastate, van-

no_innanzitutto fatte emergere appena si manife-

stano

Le molestie sul lavoro vanno senz’altro contrastate,

ma nel rispetto della catena gerarchica e della riserva-

tezza

Le molestie sul lavoro possono essere tollerate in

quanto parte ineliminabile dell’ambiente di lavoro

Totale
Mancante di sistema
Totale

10 6 6
1469 84.0 84.6
261 14,9 99,5

8 5 100
1748 99,9

1 1
1749 100

Puntavo ad un lavoro che mi permettesse di programmare il futuro personale e familiare

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 26 15 15
Totalmente in disaccordo 143 8,2 9,7
Abbastanza in disaccordo 111 6,3 16,0
Né d’accordo né in disaccordo 252 14,4 30,4
Abbastanza d’accordo 831 475 779
Totalmente d’accordo 386 22,1 100
Totale 1749 100
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Puntavo ad entrare in un Corpo prestigioso e portatore di valori importanti

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 23 1,3 13
Totalmente in disaccordo 115 6,6 79
Abbastanza in disaccordo 98 5,6 13,5
Né d’accordo né in disaccordo 377 21,6 35,0
Abbastanza d’accordo 771 441 791
Totalmente d’accordo 365 20,9 100
Totale 1749 100

Puntavo ad entrare in un’organizzazione che mettesse a frutto le mie capacita efo compe-
tenze specifiche

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 23 13 13
Totalmente in disaccordo 92 53 6,6
Abbastanza in disaccordo 100 57 12,3
Né d’accordo né in disaccordo 497 28,4 40,7
Abbastanza d’accordo 778 445 85,2
Totalmente d’accordo 259 14,8 100
Totale 1749 100

Puntavo ad un lavoro stimolante, che implicasse decisioni e responsabilita

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 28 1,6 1,6
Totalmente in disaccordo 86 49 6,5
Abbastanza in disaccordo 105 6,0 12,5
Né d’accordo né in disaccordo 461 26,4 38,9
Abbastanza d’accordo 819 46.8 85,7
Totalmente d’accordo 250 14,3 100
Totale 1749 100

Puntavo ad un lavoro che mi garantisse sicurezza e stabilita

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 25 14 1,4
Totalmente in disaccordo 45 2,6 4,0
Abbastanza in disaccordo 63 3,6 7,6
Né d’accordo né in disaccordo 206 11,8 19,4
Abbastanza d’accordo 898 513 70,7
Totalmente d’accordo 512 29,3 100
Totale 1749 100

Puntavo ad entrare in un ‘organizzazione che mi garantisse una crescita professionale e del-
la personalita

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 28 1,6 1,6
Totalmente in disaccordo 60 34 50
Abbastanza in disaccordo 88 5,0 10,1
Né d’accordo né in disaccordo 313 17,9 28,0
Abbastanza d’accordo 881 50.4 783
Totalmente d’accordo 379 21,7 100
Totale 1749 100
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Genere

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 9 5 5

Uomo 1378 188 93
Donna 361 20,6 100
Totale 1748 99,9

Mancante di sistema 1 1
Totale 1749 100

Eta

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 12 7 7

25-31 113 6,5 7,1

32-38 312 17,8 25,0

39-45 623 35,6 60.6

46-52 505 28,9 89,5

Piu di 52 184 10,5 100

Totale 1749 100
Titolo di studio

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 14 8 8

Licenza media 91 5,2 6,0

Titolo di istruzione secondaria supe- 1309 748 80,8

riore

Laurea o post-lauream 335 19,2 100

Totale 1749 100

Stato civile

Frequenza  Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 15 9 9

celibe o nubile 337 19,3 20,1
Convivente o coniugato/a 1286 735 937
Separato/a o divorziato/a o vedovo/a 111 6,3 100

Totale 1749 100

Numero di figli

Frequenza Percentuale Percentuale cumulata

Non risponde 18 1,0 1,0
Nessuno 513 29,3 30,4

1 455 26,0 56,4

2 e oltre 763 43,6 100

Totale 1749 100

Nell’ottica della semplificazione di un insieme complesso di dati — fer-

mo restando I’obiettivo di perdere il minimo possibile dell’informazione in

essi contenuta —, si ¢ operata 1’analisi delle componenti principali rispetto al

gruppo 10. di item. Originariamente questi erano stati progettati, come si €
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visto, con I’obiettivo di rilevare impegno relazionale, soddisfazione e coin-
volgimento lavorativi. Si é deciso percio con un intento esplorativo, di pro-
cedere all’estrazione delle componenti principali per osservare il compor-
tamento reciproco di queste ultime con le affermazioni originarie. E proprio
da un tale uso dell’ACP ¢é emerso un anomalo “isolamento” dell’item “La
stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la mancanza di alternative ren-
dono impensabile cambiarlo”: esso risulta infatti particolarmente eccentri-
co, presentando una saturazione molto elevata (cfr. tabella A) solo in corri-
spondenza del secondo dei due fattori estratti, il quale, considerato singo-
larmente, spiega (cfr. tabella B) meno del 17% della varianza totale e ri-
spetto al quale nessuna altra delle restanti cinque variabili manifesta una
saturazione significativa (in effetti, sono tutte decisamente inferiori a 0,30).
Sulla base di tale indicazione si & deciso di non tenere conto delle posizioni

espresse rispetto all’affermazione in questione.

Tab. A— Matrice di componenti - Metodo estrazione: ACP (2 componenti estratte)

Componenti
1 2

Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi non ne fa parte ,616 ,223
La stabilita che il mio lavoro mi garantisce e/o la mancanza di alternative rendono impen- 123 955
sabile cambiarlo ' '
A volte sento che il lavoro & privo di significato -,696 ,071
1 mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed € fonte di soddisfazioni ,807 ,104
Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi ,692 084
La maggior parte dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro -,643 176

Tab. B — Varianza totale spiegata - Metodo estrazione: ACP (2 componenti estratte)

Componenti Autovalori iniziali Pesi dei fattori non ruotati
Totale % divarianza % cumulata Totale 9% di varianza % cumulata

1 2,424 40,398 40,398 2,424 40,398 40,398

2 1,016 16,930 57,328 1,016 16,930 57,328

3 77 12,946 70,274

4 ,751 12,516 82,789

5 ,627 10,447 93,236

6 ,406 6,764 100,000

Un nuova effettuazione dell’ACP rispetto ai restanti cinque item con-
sente di evidenziare la bonta delle correlazioni tra di essi (cfr. tabella C),
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I’elevata saturazione di ciascuno (e le eventuali correlazioni negative) ri-
spetto all’unica componente estratta (cfr. tabella D), nonché la significativi-
ta della quota di varianza di varianza spiegata da quest’ultima (cfr. tabella
E).

Tab. C— Matrice di correlazione - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)
Mi piace

parlare del Avolte sen- Il mio lavoro N(I)c;:itégﬁgh La maggior
mio lavoro e to che il la- nella Forestale della mia parte dei miei
della Fore- ..~ mi gratifica ed ita Sono interessi si
stale, anche (;’.0'.0 e_?_rlvo e fonte di sod- Vlb' sonc svolge al di
con chi non &' S'9 cato disfazioni ° |ett|y|' fuori del lavoro
ne fa parte lavorativi

Mi piace parlare del mio lavoro
e della Forestale, anche con chi 1,000 -,237 426 ,309 -,240
non ne fa parte

A volte sento che il lavoro &

SR -,237 1,000 -,521 -,285 ,340
privo di significato
1 mio lavoro nella Forestale mi
gratifica ed & fonte di soddisfa- ,426 -,521 1,000 443 -,330
zioni
Molti degli obietivi dellamia 44 285 443 1,000 -,365
vita sono obiettivi lavorativi
La maggior parte dei miei inte-
ressi si svolge al di fuori del -,240 ,340 -,330 -,365 1,000

lavoro

Tab. D — Matrice di componenti - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)

Componente
1

Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi 620
non ne fa parte '

A volte sento che il lavoro ¢ privo di significato -,695
1l mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed e fonte di soddisfazio- 809
ni '

Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi ,694
La maggior parte dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro -,640

Tab. E — Varianza totale spiegata - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)

Autovalori iniziali Pesi dei fattori non ruotati
Componente Totale % di varianza % cumulata Totale % di varianza % cumulata
1 2,415 48,299 48,299 2,415 48,299 48,299
2 ,798 15,952 64,251
3 751 15,027 79,278
4 ,630 12,604 91,882
5 ,406 8,118 100,000

Rispetto ai restanti cinque item si € altresi proceduto al test di attendibi-
lita mediante Alpha di Cronbach per verificare quanto essi si siano dimo-
171



strati affidabili nel misurare cid per cui sono stati costruiti. Trattandosi di
un coefficiente il cui valore e compreso tra 0 e 1, si € resa necessaria
un’ulteriore ricodifica ad hoc di quegli item (“A volte sento che il lavoro €
privo di significato” e “La maggior parte dei miei interessi si svolge al di
fuori del lavoro”) che in sede di ACP hanno mostrato, si, una monodimen-
sionalita latente, ma esprimendo una correlazione negativa all’interno della
matrice delle componenti. Il buon esito di tale test si evince chiaramente
dalla valore assunto dall’Alfa di Cronbach, pari a 0,740.

Si e cosi proceduto ad un’ulteriore ACP con I’intento — stavolta non me-
ramente esplorativo — di pervenire ad un unico indice-variabile da utilizzare
nell’analisi bivariata dei dati. A tal fine si  tenuto conto di tre item origina-
ri (“Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi non ne
fa parte”, “Il mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed ¢ fonte di soddisfa-
zioni”, “Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi”) e dei
due ricodificati nel modo appena descritto (“A volte sento che il lavoro ¢
privo di significato” e “La maggior parte dei miei interessi si svolge al di
fuori del lavoro™). Anche qui, la tabella F mostra la bonta delle correlazioni
tra gli item, la G evidenzia I’elevata saturazione di ciascuno rispetto
all’unica componente estratta, che, da sola, spiega (cfr. tabella la H) quasi

la meta della varianza totale.
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Tab. F — Matrice di correlazione - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)

Mi piace . .
parlare del Avolte sen- Il mio lavoro l\/(l)c;)lit;tctii?/gill La maggior
mio lavoro e to che il la- nella Forestale della mia parte dei miei
della Fore- VOr0 & Drivo mi gratifica ed vita sono interessi si
stale, anche di si ? t e fonte di sod- biettivi svolge al di
con chi non &' S19MMCA0 " gietazioni OBIEMIVI ¢ 1ori del lavoro
ne fa parte lavorativi
Mi piace parlare del mio lavoro
e della Forestale, anche con chi 1,000 ,254 432 ,309 ,265
non ne fa parte
A volte sento che il lavoro e
privo di significato ,254 1,000 ,543 ,310 ,330
1l mio lavoro nella Forestale mi
gratifica ed e fonte di soddisfa- 432 ,543 1,000 448 ,360
zioni
Molti degli obiettivi della mia
vita sono obiettivi lavorativi 309 310 448 1,000 400
La maggior parte dei miei inte-
ressi si svolge al di fuori del ,265 ,330 ,360 ,400 1,000

lavoro

Tab. G — Matrice di componenti - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)

Componente
1
Mi piace parlare del mio lavoro e della Forestale, anche con chi non ne fa parte ,625
A volte sento che il lavoro € privo di significato ,702
1l mio lavoro nella Forestale mi gratifica ed é fonte di soddisfazioni ,815
Molti degli obiettivi della mia vita sono obiettivi lavorativi ,704
La maggior parte dei miei interessi si svolge al di fuori del lavoro ,658

Tab. H - Varianza totale spiegata - Metodo estrazione: ACP (1 componente estratta)

Autovalori iniziali Pesi dei fattori non ruotati
Componente Totale % divarianza % cumulata Totale % divarianza % cumulata
1 2,476 49,522 49,522 2,476 49,522 49,522
2 ,768 15,361 64,883
3 ,755 15,095 79,978
4 ,603 12,055 92,033
5 ,398 7,967 100,000

Al di la della evidente monodimensionalita latente che sottende le varia-
bili lungo il continuum impegno/soddisfazione/coinvolgimento, si €, dun-
que, deciso di salvare come nuova variabile la componente estratta, asse-
gnadole I’etichetta — inevitabilmente semplicistica, ma dotata della necessa-
ria efficacia sintetica — di “Morale”. Gli intervistati hanno fatto registrare,
rispetto alla nuova variabile, ciascuno un proprio valore, e la loro eccessiva
dispersione ha imposto la ricerca di un criterio di raggruppamento degli
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stessi per agevolare I’esecuzione dei successivi incroci. Cosl, si € scelto di
ricodificare la nuova variabile mediante la creazione di piu classi-modalita
in cui distribuire gli intervistati. A tal fine e stato utilizzato il criterio dei
valori-soglia dei quattro quartili dell’indice (cfr. tabella 1), per osservare la
distribuzione (cfr. tabella L) degli intervistati tra le quattro modalita del
“Morale”, denominate (in modo assolutamente convenzionale) ‘“Basso”,
“Medio”, “Medio-Alto” “Alto”.

Tab. | — Statistiche della variabile “Morale”

N Validi 1724
Mancanti 25

Minimo -2,62225
Massimo 2,24273

25 -,6779723
Percentili 50 ,0568664

75 ,7370299
Tab. L — Morale

Frequenza Percentuale  Percentuale valida  Percentuale cumulata

Basso 431 24,6 251 251
Medio 431 24,6 251 50,2
Medio-Alto 425 243 24,8 75,0
Alto 429 24,5 25,0 100,0
Totale 1716 98,1 100,0
Mancante di sistema 33 1,9
Totale 1749 100,0
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Parte Il - 1l Protocollo d’intesa e il questionario di indagine

st 4 . Universita degli Studi “Roma Tre”
“’/'}”// 4 % Dipartimento di Scienze Politiche
M 9M Laboratorio di Innovazione Didattica,

CORPO FORESTALE DELLO STATO G icazione e Abilita Relazionali
Comitato Unico di Garanzia

Premesso che

* I'ingresso delle donne nei ruoli del Corpo forestale dello Stato & avvenuto a seguito della L. 1 aprile
1981, n. 121 (Nuovo ordi dell’ Amministra ione della pubblica sicurezza);

¢ il gruppo di ricercatori in Sociologia afferenti al Laboratorio di Innovazione Didattica,
Comunicazione e Abilitd Relazionali del Dipartimento di Scienze Politiche dell'Universita degli
Studi “Roma Tre” sta avviendo un progetto di ricerca avente ad oggetto motivazioni, soddisfazione,
avan; » ed altre di ioni di analisi del personale “in uniforme™ del Corpo forestale dello
Stato;

» il Laboratorio di Innovazione Didattica, Comunicazione e Abiliti Relazionali del Dipartimento di
Scienze Politiche dell'Universita degli Studi “Rema Tre” ha proposto 'avvio di un rapporto di
collaborazione con il Corpo forestale dello Stato — pili specificamente con il Comitato Unico di
Garanzia del medesimo Corpo ~ finalizzato alla raccolta dei dati ed alla trattazione degli stessi con i
pili aggiornati strument; di elaborazione;

» il Comitato Unico di Garanzia del Corpo forestale dello Stato ha interesse ad utilizzare i dati
risultanti dal progetto di ricerca, per aumentare la conoscenza della situazione del personale e, di
conseguenza, per migliorame il benessere e le pari opportunita;

* la stipula della presente convenzione avviene tra il Presidente del Comitato Unico di Garanzia,
Dirigente Superiore Giuseppe Giove e il Dircttore del Laboratorio di Innovazione Didattica,
C icazione e Abilitd Relazionali del Diparti di Sci Politiche dell’Universita degli
Studi “Roma Tre”, Professoressa Maria Luisa Maniscalco. ’

SI CONVIENE E STIPULA QUANTO SEGUE

Art, ] - etto

Il Laboratorio di Innovazione Didattica, Comunicazione e Abilita Relazionali del Dipartimento di Scienze
Politiche dell'Universita degli Studi “Roma Tre" (di seguito “Laboratoric™) ed il Comitato Unico di
Craranzia del Corpo forestale dello Stato, avviano un rapporto di collaborazione finalizzato ad una ricerca
sociologica avente ad oggetto motivazioni, soddisfazione, avanzamento ed altre dimensioni di analisi del
personale “in uniforme™ del Corpo forestale dello Stato.

Cié avverrd con un intento comparativo, considerando, cioé, caratteristiche e tendenze proprie delle
aliquote sia femminile che maschile dell*universo individuato.

L’indagine si articolera in una prima fase descrittiva (incentrata su raccolta ed elaborazione di una serie di
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dati mediante somministrazione di questionario semi-strutturato, elaborato dal Laboratorio e divulgato
tramite il Comitato Unico di Garanzia, senza oneri per quest'ultimo) e longitudinale (esaminando i
percorsi del personale assunto a partire dal 1992, anno di ingresso delle donne nel Corpo forestale dello
State), cui fard seguito una seconda fase, ispirata da un intento esplicativo.

Art. 2 - Rapporti tra le due parti
Per le attivitd di cui al precedente articolo 1, il Laboratorio potré collaborare a titolo non cneroso con il

Comitato Unico di Garanzia del Corpo forestale dello Stato che fornira, in forma statistica e nel rispetto
della privacy, dati relativi al personale del Corpo forestale dello Stato, previa consultazione dei
competenti uffici.

Art. 3 — Riservatezza
11 Laboratorio ed il Corpo forestale delio Stato si impegnano reciprocamente a non portare a conoscenza
di terzi informazioni, dati, documenti o notizie di carattere riservato.
1l Corpo forestale dello Stato avrd la proprieta dei dati raccolti ed elaborati.
1l Laboratorio potrd utilizzare i dati raccolti, garantendo I'anonimato del personale interessato, a fini
scientifici
1 dati raccolti potranno essere utilizzati nell’ambito dei rispettivi compiti istituzionali e solo per finalith
statistiche e di ricerca.

Art. § - Referenti delle attivita
Le attivitd di cui alla presente Convenzione e quelle ad essa connesse, saranno gestite dal Comitato Unico
di Garanzia del Corpo forestale dello Stato e dal Direttore del Laboratorio o Suo delegato.

Art. 6 - Durata della Convenzione
1l presente accordo ha validiti fino alla fine del progette di ricerca, previsto per il 2016.
Le parti ~ in qualsiasi momento e con un preavviso di minime 30 giomi — potranno richiedere di
terminare la collaborazione o richiedere una verifica congiunta della presente convenzione, anche al fine
di apportare eventuali integrazioni o miglioramenti.
Le parti convengono che entro tre mesi prima della scadenza della presente comvenzione si potrd
procedere al rinnovo o alla proroga della stessa.

Art. 8 - Inadempienze
Valgono in materia le norme generali del Codice Civile.

Art. 9 - Risoluzione delle controversie - arbitrato
Le parti concordano di risolvere eventuali controversie attraverso arbitrato rituale ai sensi dell’art. 806 ¢
seguenti del Codice di Procedura Civile.

Letto, approvato € sottoscritto in Roma il 26 settembre 2013

IL PRESIDENTE [L DIRETTORE DEL LABORATORIO
DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA
DEL CORPO FORESTALE DELLO STATO
Dirigente iore (fiiseppe Dr. GIOVE

-
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alimentari e forestali

CORPO FORESTALE DELLO STATO
ISPETTORATO GENERALE Roma, 22.09.2014

Comitato Unico di Garanzia

Ai Presidenti delle Commissioni periferiche
per le Pari Opportunita LL.SS.

Prot. n. 15
All. 1

Oggetto: Questionario.

A settembre del 2013 & stata formalizzata una collaborazione tra il
Corpo forestale dello Stato e I’Universita degli Studi “Roma Tre” — Dipar-
timento di Scienze Politiche — Laboratorio di Innovazione Didattica, Comu-
nicazione e Abilita Relazionali.

Il primo frutto di tale collaborazione é la realizzazione di un que-
stionario che servira a comprendere le dinamiche e I’evoluzione delle carrie-
re di tutto il personale del CfS.

Questa € un’occasione da sfruttare pienamente, in quanto abbiamo
la possibilita di avvalerci delle professionalita presenti all’interno
dell’Universita degli Studi “Roma Tre”, per fare in modo di avere una foto-
grafia di quella che ¢é la percezione della propria vita lavorativa da parte de-
gli appartenenti ai ruoli del Corpo Forestale dello Stato, con particolare rife-
rimento alla progressione di carriera e alla mobilita.

Tutto cio permettera di avere utili informazioni da utilizzare in
tutti quei processi e quelle decisioni che influiscono attivamente sulla
vita del personale.

I dati saranno nella disponibilita del Corpo Forestale dello Stato e,
quindi, sia a disposizione degli Uffici centrali e periferici adibiti alla gestio-
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ne delle risorse umane, sia di tutte le commissioni che con le loro decisioni
determinano e modificano le condizioni lavorative del personale. Di conse-
guenza, potranno essere utilizzati quando I’Amministrazione discutera pos-
sibili modifiche alle piante organiche e quando si procedera alla discussione
in merito all’ Accordo Nazionale Quadro.

Si chiede, pertanto, una fattiva collaborazione da parte di tutti, co-
sicché il risultato di questa indagine statistica possa essere un valido stru-
mento di lavoro per il futuro.

I Comandi regionali e i Comitati periferici sono chiamati ad es-
sere parte attiva del progetto, divulgando il questionario cartaceo e pro-
ponendo lo stesso sul territorio nei modi ritenuti piu opportuni.

Il documento ¢ allegato alla presente lettera e dovra essere compi-
lato in formato cartaceo.

I questionari compilati dovranno essere trasmessi al Comitato
Unico di Garanzia, con sede all’Ispettorato Generale del CfS, entro 30
giorni dalla ricezione della presente.

Il questionario potra, comunque, essere scaricato anche dal link pre-
sente nella pagina riservata al Comitato Unico di Garanzia, nella intranet del
CfS, nella sezione “per il Forestale” (nella colonna di sinistra della home),
sottosezione “Comitati e Commissioni”.

Nella stessa pagina intranet si pud trovare il testo della convenzione
con I’Universita degli Studi “Roma Tre”, nonché altre informazioni
sull’attivita del Comitato Unico di Garanzia.

Siringrazia.
f.to IL PRESIDENTE

DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA
Dirigente Superiore Dr. Giuseppe GIOVE
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LA

a seitembre delle scorso anno. alla presenza dell’Ing. Cesare Patrone, “il Laboratorio di
Innovazione Didattica, Comunicazione ¢ Abilita Relazionali” del Dipartimento di Scienze Politiche
dell’Universita degli Studi “Roma Tre” ed il Comitato Unico di Garanzia del Corpo Forestale
dello Stato, hanno sottoscritto un protocollo d'infesa finalizzato alla realizzazione di un’indagine
rivolta al personale “in uniforme”, ma che, successi si @ ritenuto opportuno estendere a
tulfi ¥ dipendenti,

La collaborazione tra i due gruppi ha prodotto il questionario al quale, oggi, vi invitiamo a
dedicare alcuni minuti. Con esso intendiamo far luce sulle vostre motivazioni, sulla percezione che
avete del vostro ambiente di lavoro  con particolare attenzione alle relazioni tra donne e womini —
e sul rapporto con lorganizzazione della quale fute parte: ma anche sulle vostre difficolta a
conciliare sfera privaiu e sfera professionale, spesso a cousa della distanza che la professione mette
fra voi e gli afferti.

l.e risposte fornite — che, & bene rimarcare, savanno raccolte. trattate e archiviate con modaliti
che renderanme impossibile risalire al compilaiore  costituiscono per noi una fonte d’informazione
assai preziosa e, sopratttto, sapranno rivelarsi una risorsa utile alla vostra amministrazione nella
progetiazione di interventi che inconirino il favore di tutio il personale,

Certi della collaborazione che ci accorderete, cogliamo occasione per augurarvi buon lavoro.

Prof. Francesco Antoneili

La compilazione del questionario propoesto & anonima ¢ lo risposte ottenute saranno traftate in forma
riservata. Ai sensi del D.Lgs. 196/2003 (e ss.mm.ii.). il traltamento dei dati per pli scopi statistici efo
scientifivi ¢ la conservazione degli stessi avverranno in forma anonima.

“Responsabile per il trattamento dei dati®  in quanto in possesso di esperienza, capacita e affidabifita
richieste dalla legge per Ia tutcla del to — & stato nominato il Prof. F » Antonelli, Ricercatore
confermato ¢ Prolessore Aggregato presso I'Universitd degli Studi “Roma Tre”.

Per qualsiasi dubbio si invita a fare riferimento all’mdirizzo ¢-mail labica@uniroma3. it.

179



QUESTIONARIO DI INDAGINE

1. A quale ruolo appartiene?

Agenti e Assistenti
Sovrintendenti
Ispettori

Direttivi

Dirigenti
Operatori/Collaboratori
Revisori

) Periti
2. Da quanti anni fa parte della Forestale?

) Dameno di5 anni
) Da5a 10 anni

) Da11a15 anni

) Da 16 a 20 anni

Da oltre 20 anni
3. In quale struttura opera?
Comando stazione, Posti fisso, NOC, NOS, Sezione di PG
) Ispettorato Generale, Sede Scuola, Comando Regionale, Comando Provinciale, C.T.A.,

U.T.B., C.O.A,, S.N.E.M., NAF, NICAF, NIAB, NIRDA, NOA, Servizio investigativo centrale
CITES, Nucleo centrale CITES, NIPAF, SCT,

4. Quale ¢ il suo ruolo nella struttura in cui opera?

Responsabile o Capo o Comandante

Personale addetto

5. Indichi la sua area geografica di residenza prima dell'ingresso nel CFS

' Nord (Emilia-Romagna, Friuli-Venezia Giulia, Liguria, Lombardia, Piemonte, Trentino-Alto
Adige, Valle d'Aosta e Veneto)
7»’ ) Centro (Lazio, Marche, Toscana e Umbria)

") Sud e isole ( Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sicilia e Sardegna)
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6. Dal suo ingresso nel CFS, ha mai prestato servizio in Regioni diverse da quella di
residenza originaria? (Si invita a tenere conto solo di "assegnazioni” e "trasferimenti”,
ludendo sp iti finalizzati alla frequenza di corsi o ad altro)

Si (vada alla domanda successiva)

) No (passi direttamente alla domanda 9.)

7. Ha tentato di tornare o di avvicinarsi alla Regione in cui risiedeva prima del suo
ingresso nel CFS? (la invitiamo a fornire una sola risposta, quella che meglio sintetizza
la sua attuale situazione)

) Mai e non ho intenzione di farlo
Mai, ma ho intenzione di farlo
Ho tentato, non sono riuscito, ma non ho intenzione di continuare a tentare
Ho tentato, non sono riuscito e ho intenzione di continuare a tentare
) Sono riuscito a tornare/avvicinarmi e sono soddisfatto
Sono riuscito a tornare/avvicinarmi, ma non sono soddisfatto

) Non so/non rispondo
8. Indichi I'area geografica in cui attualmente presta servizio

MV ) Nord (Emilia-Romagna, Friuli-Venezia Giulia, Liguria, Lombardia, Piemonte, Trentino-Alto
Adige, Valle d'Aosta e Veneto)

) Centro (Lazio, Marche, Toscana e Umbria)

¢ ) Sud e isole ( Abruzzo, Basilicata, Calabria, Campania, Molise, Puglia, Sicilia e Sardegna)

9. Riflettendo su cio che, in generale, ci spinge ad una determinata occupazione,
scelga, tra le seguenti, la frase che pil si avvicina alla sua opinione (la invitiamo a
fornire una sola risposta)

) Lascelta di un lavoro va fatta tenendo conto di opportunita e difficolta poste dalle
circostanze
") La scelta di un lavoro va fatta tenendo conto delle proprie inclinazioni e aspirazioni

) Non so/non rispondo
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10. Riflettendo sulla sua per

le esperienza profi le, esprima il grado di

dis dol/! do rispetto alle i affermazioni, posizionandosi su una scala che
vada“1” a“s"
1 3(né 5
(totalmente 2 (abb d'accordo né 4 (abbastanza (totalmente
in in disaccordo) in d'accordo) daccordo)
disaccordo) disaccordo)

Mi piace parlare
del mio lavoro e
della Forestale,
anche con chi

non ne fa parte

La stabilita che il
mio lavoro mi
garantisce efo la
mancanza di
alternative
rendono
impensabile
cambiarlo

A volte sento che
il lavoro & privo di
significato

Il mio lavoro nella
Forestale mi
gratifica ed &
fonte di
soddisfazioni
Molti degli
obiettivi della mia
vita sono obiettivi
lavorativi

La maggior parte
dei miei interessi
si svolge al di
fuori del lavoro

11. Continuando a riflettere sulla sua personale esperienza professionale, esprima il

grado di di do/; do rispetto alla affermazione, posizionandosi su una
scala che vada “1” a “5”
1 2 3 (né d'accordo 4 5
(tolallmente (abba_s!anza néin (abbastanza (totalmente
n N disaccordo)  d'accordo)  d'accordo)
disaccordo)  disaccordo)

La nascita di figli
rende pid difficile
conciliare il
proprio lavoro
con gli impegni
familiari
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11 BIS. Perché

12. Quali tra i seguenti tti si i glio il rapporto attuale con i suoi
superiori (sia uomini che donne)? (la invitiamo a gliere al imo due tti)
|| Solidarieta

Conflitto

| Subordinazione

‘ Rapporti informali

Dialogo

Decisioni condivise

Rapporti formali

Esecuzione rigida dei compiti
Autonomia nell'attuazione delie decisioni
Nessuno di questi

Non so/non rispondo

12 BIS. Quali tra i seguenti concetti sinteti glio il rapporto attuale con i suoi
colleghi (sia uomini che donne)? (la invitiamo a scegliere al massimo due concetti)

Solidarieta
Competitivita

| Decisioni condivise

| Rapporti formali

Comprensione

Tensione

| Rapporti informali

| Nessuno di questi

Non so/non rispondo
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13. Quanto la sua attivita lavorativa si concilia con la sua vita familiare e/o sociale?

) Molto bene (passi direttamente alla domanda 14.)
") Bene (passi direttamente alla domanda 14.)

) Non molto bene (vada alla domanda successiva)

| Per niente bene (vada alla domanda successiva)

) Non so/non rispondo (passi direttamente alla domanda 14.)

13 BIS. La invitiamo ad esporre, in poche righe, i motivi del disagio

14. Riflettendo sulla sua per le esperienza professionals Iga, tra le i, la

frase che piu si avvicina alla sua opinione (la invitiamo a fornire una sola risposta)

f ) Donne e uomini posso svolgere uguaimente tutti i compiti istituzionali del CFS (passi
direttamente alla domanda 15.)

() Donne e uomini possono svolgere ugualmente quasi tutti i compiti istituzionali del
CFS (vada alla domanda successiva)

) Donne e uomini possono svolgere ugualmente solo alcuni dei compiti istituzionali del
CFS (vada alla domanda successiva)

) Donne e uomini non possono svolgere ugualmente alcun compito istituzionale del
CFS (passi direttamente alla domanda 15.)

i ) Non so/non rispondo (passi direttamente alla domanda 15.)

14 BIS. A quali compiti si riferisce?
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15. Sulla base della sua personale esperienza professionale, indichi se sia preferibile
che, a ricoprire i vari ruoli della Forestale, sia una donna, un uomo o se ¢ indifferente

E preferibile una  E preferibile un E Non so/non
donna uomo indifferente rispondo

Agente/Assistente C ) C ) =~ ) )
Sovrintendente o \ ( (
Ispettore N ~ N’
Direttivo C ) ¢ 4
Dirigente ¢ ) C
Operatore C ) (
Revisore o Perito D C

16. Riflettendo sul rapporto tra uomo e donna in ambito lavorativo, durante la sua
carriera a quali di questi p ti le & capi di istere e con quale
frequenza?

Mai Unavolta Qualche volta Spesso Sempre

Scherzi, frasi o gesti
eccessivamente mascolini o ( Y ) ( ) ( D] ( )
sessisti > 55 =
Comportamenti o atteggiamenti
eccessivamente cavallereschi

Attenzioni o lusinghe indesiderate () () & =) =2 K
Privilegi in favore delle donne (in  —— —— ~— — —
generale o in stato di gravidanza) “~— ‘- — -—
Privilegi in favore degli uomini q i
Discriminazioni nei confronti delle
donne (in generaleoinstatodi () ( ) CH) CHO (D
gravidanza) ' ' o o '
Discriminazioni nei confronti degli S \ (
uomini — . — - —

Promessa di benefici in cambiodi —, ,—— — — —
prestazioni sessuali i — — N -
Veri e propri tentativi di violenza Y 3 ) / \
sessuale — — —

17. Scelga, tra le seguenti, la frase che pil si avvicina alla sua opinione (la invitiamo a
fornire una sola risposta)

") Le molestie sul lavoro, per essere contrastate, vanno innanzitutto fatte emergere appena
si manifestano

~ ) Le molestie sul lavoro vanno senz'altro contrastate, ma nel rispetto della catena

gerarchica e della riservatezza

:'77": Le molestie sul lavoro possono essere tollerate in quanto parte ineliminabile dell'ambiente
di lavoro
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18. In conclusione, la invitiamo a riflettere sulle
nella Forestale e ad esprimere il grado di di

affer

A

e .

i che la

da/. A,
dor

pi ad
tto alle

i suuna scala che va da “1" a “5”

i, posizi

Puntavo ad un
lavoro che mi
permettesse di
programmare il
futuro personale e
familiare

Puntavo ad
entrare in un
Corpo prestigioso
e portatore di
valori importanti
Puntavo ad
entrare in
un'organizzazione
che mettesse a
frutto le mie
capacita efo
competenze
specifiche
Puntavo ad un
lavoro stimolante,
che implicasse
decisioni e
responsabilita
Puntavo ad un
lavoro che mi
garantisse
sicurezza e
stabilita

Puntavo ad
entrare in
un'organizzazione
che mi garantisse
una crescita
professionale e
della personalita

19. Sesso

1

(totalmente

in

disaccordo)

3 (né
d'accordo né
in disaccordo)

2 (abbastanza
in disaccordo)
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4
(abbastanza
d'accordo)

5
(totalmente
d'accordo)



20. Eta

) Finoa24
) 25-31
T 3238
) 3945
) 46-52
Piu di 52

21. Titolo di studio (si invita ad indicare il titolo piu recente)

7} Licenza elementare
Licenza media
) Titolo di istruzione secondaria superiore
) Laurea (vecchio ordinamento, triennale, specialistica, di primo livello o magistrale)

") Altro:
22, Stato civile (si invita ad indicare lo stato piu attuale)

") Celibe o nubile
) Convivente o coniugato/a
) Separato/a o divorziato/a

) Vedovola
23. Numero di figli

) nessuno
31

N 23

) 40pid
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