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Introduzione

OBIETTIVI E FASI DELLA RICERCA

La ricerca condotta ha coinvolto diverse associazioni attive sul territorio
della regione Lombardia, dando cosi rilevanza a una eterogeneita di voci
e fornendo una panoramica complessa della tematica di genere nei conte-
sti organizzativi del contesto lombardo. Nello specifico le associazioni che
hanno partecipato alla ricerca sono state le seguenti:

e Avis Regionale Lombardia

¢ Aido Regionale Lombardia

¢ Avis Provinciale Bergamo

¢ Avis Provinciale Monza e Brianza

e Avis Provinciale Brescia

¢ Avis Provinciale Pavia

¢ Avis Provinciale Mantova

e Croce Rossa ltaliana - Comitato Regionale e Area Nord Milanese
e Admo Regione Lombardia Onlus

e Caosva

Gli obiettivi della ricerca riguardano la produzione di conoscenza situata,
attraverso l'incontro di visioni, prospettive e rappresentazioni dei soggetti
che vivono le associazioni, relativamente ai seguenti aspetti:

e Interpretazioni circolanti relativamente alle differenze di genere del/nel la-
vOro associativo;

e Pratiche in uso e cultura del lavoro specifiche dei contesti associativi in
relazione alle differenze di genere;

e Criticita percepite (a livelli organizzativo, relazionale, soggettivo) rispetto
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alle possibilita di sviluppo personale e professionale delle donne all’'inter-
no del contesto lavorativo;

e Potenzialita e opportunita di sviluppo e di crescita e gestione manageriale
nel contesto specifico di lavoro.

A fronte degli obiettivi sopra richiamati, la ricerca ¢ stata strutturata in due
step di lavoro:

FASE 1 Realizzazione di interviste semi-strutturate rivolte a soggetti, sia
uomini sia donne, con ruoli rilevanti all’interno dell’associazione. Lo scopo
delle interviste ha riguardato la possibilita di indagare le culture associative
e come queste orientano i comportamenti e gli atteggiamenti delle persone
rispetto alle questioni di genere.

FASE 2 Realizzazione di gruppi di discussione con il coinvolgimento di
donne che vivono a diverso titolo e ruolo le associazioni di riferimento. Que-
sta seconda fase ha consentito di indagare piu nel dettaglio le esperienze
soggettive delle donne all’interno dell’associazione, mettendo in circolazio-
ne culture e rappresentazioni soggettive e organizzative diverse

METODOLOGIA

La metodologia utilizzata per la raccolta dei dati & di tipo qualitativo e ha
consentito di indagare le esperienze e le rappresentazioni dei partecipanti
andando in profondita, cogliendo come le persone che vivono e abitano le
associazioni coinvolte costruiscono la propria realta organizzativa.,

Aspettative

\2

Rappresentazioni —> &« Pratiche
CONTENUTI

E FOCUS
DELLE

Cultura e valori - INTERVISTE &« Esperienze
(dirette e indirette)



La prima fase della ricerca ha previsto I'utilizzo della tecnica dell'intervista
qualitativa semi-strutturata. Per la realizzazione delle 20 interviste & stata
utilizzata una traccia flessibile che si & focalizzata sui seguenti aspetti:

® Presentazione, ruolo e storia personale dei soggetti all'interno dell’asso-
ciazione.

e Caratteristiche della cultura organizzativa (valori, assunti, comportamenti
che caratterizzano la cultura organizzativa)

e Presenza, significato e rilevanza dei ruoli femminili all'interno dell’asso-
ciazione

e Percezione di differenze significative tra uomini e donne all’'interno dell’as-
sociazione

e Occasioni e vincoli rispetto a sviluppo e crescita personale/professionale
nei contesti associativi

e Percezione di divergenze/ convergenze rispetto alla crescita personale/
professionale delle donne nei contesti associativi

e Fattori facilitanti/ostacolanti la disuguaglianza di genere nell’associazione

La seconda fase della ricerca ha previsto I'utilizzo della tecnica del focus
group. Per la realizzazione dei 3 gruppi di discussione ¢é stata utilizzata una
traccia flessibile che si € focalizzata sui seguenti aspetti:

* Rappresentazioni circolanti connesse alle differenze di genere (libere as-
sociazioni e utilizzo delle immagini)

e Esperienze significative (dirette e/o indirette) connesse alla questione del-
le differenze di genere

e Cambiamenti auspicati e prospettive future

ANALISI DELLE CONOSCENZE RACCOLTE

Le interviste condotte nella prima fase della ricerca hanno avuto la durata di
circa 60 minuti e sono state audioregistrate (previo consenso degli intervi-
stati). | focus group svolti nella seconda fase hanno avuto la durata di circa
2h e anch’essi sono stati audioregistrati (previo consenso degli intervistati).
[l contenuto delle audioregistrazioni di interviste e focus group € stato inte-
ramente trascritto ed & stata effettuata una analisi qualitativa dei verbatim,
grazie alla quale é stato possibile individuare alcuni snodi tematici cruciali.
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Risultati della ricerca

1. 'ESPERIENZA ASSOCIATIVA E | SIGNIFICATI CONNESSI

Durante le interviste & stato chiesto ai soggetti di scegliere alcune parole
per descrivere la vita associativa. Rispetto alle rappresentazioni emerse
non si riscontra una differenza significativa tra uomini e donne. Le parole
maggiormente richiamate fanno riferimento a:

TEMPO
FAMIGLIA E PASSIONE
RETE
DONO COMPETENZE

Famiglia

’esperienza associativa é carica di significato in quanto I'associazione vie-
ne vissuta dagli intervistati come una grande famiglia. Uomini e donne in
egual modo partecipano alla vita associativa sviluppando un senso di ap-
partenenza molto forte che richiama una cultura familistica.
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“Avis per me é famiglia: non é una semplice associazione,
ma é un qualcosa che va oltre”

“In Aido siamo una famiglia unica formata da tante persone”

L'associazione, oltre a rappresentare uno spazio in cui i soggetti possono
sentirsi a casa, sentirsi legati gli uni agli altri, rappresenta anche I'oppor-
tunita di entrare in connessione con il territorio in cui 'associazione opera,
consentendo ai membri dell’associazione di sentirsi parte della comunita in
senso pil ampio.

“Avis é famiglia, é condivisione e socialita, non inteso
come socializzazione, ma un qualcosa che va oltre,
un bene comune, un senso di appartenenza alla comunita”

Tempo e passione

L'investimento all'interno di un contesto associativo richiede, secondo gli
intervistati, la presenza di una forte passione nei confronti degli obiettivi e
degli scopi umanitari e sociali che le associazioni rappresentano e rispetto
ai quali sono orientati. La passione, ingrediente necessario, non & pero suf-
ficiente. L’associazionismo infatti sembra richiamare un investimento con-
sistente di tempo da parte dei membri dell’associazione. Il tempo, infatti,
diventa un elemento di discrimine nell'impegno associativo.

“Dipende da quanto tempo tu riesci a mettere a disposizione,
perché la differenza poi la fa chi ha piu tempo”

“Il tempo é Ila base di tutto”
“Ci vogliono innanzitutto tempo e passione”

Molti degli intervistati hanno proposto, infatti, una riflessione sul fatto che la
presenza delle persone nell’associazione dipende anche e soprattutto da
guanto tempo hanno a disposizione. Questo diventa quindi un elemento di
“selezione naturale” e un aspetto che, come vedremo piu avanti, € connes-
so al tema delle differenze di genere.



“Le associazioni spesso sono portate avanti magari
da gente un po’ pit anziana, non perché siano piu bravi,
ma perché hanno piu disponibilita. Sa, gente che magari

e in pensione...l giovani trovano un po’ di difficolta

nel dare la disponibilita di tempo”

Competenze

La maggior parte degli intervistati ha sottolineato I'importanza del possede-
re competenze specifiche per far parte della propria associazione. Queste
possono riguardare sia abilita personali piu legate ad atteggiamenti, men-
talita, capacita comunicative e relazionali (soft skills) che competenze piu
tecniche, specifiche e facili da essere valutate (hard skills)

“Sicuramente sono necessarie delle skills, secondo me
piu delle soft skills, nel senso che in un contesto
cosi ampio e variegato, sicuramente la capacita di fare sintesi,
di cercare una mediazione, di riuscire ad ascoltare
voci diverse, é indispensabile”

“Delle competenze innanzitutto relazionali,
perché questa é la cosa importante a tutti i livelli.
Il saper entrare in sintonia con le varie realta.
Poi conoscere un po’, approfondire, perché al primo intoppo
non ci si blocchi. Quindi un approfondimento
anche degli aspetti giuridico-amministrativi.
E poi avere la capacita di marketing, cioé di saperci promuovere”

“Secondo me bisogna sottostare a una serie di conoscenze
legali/feconomiche... cioé un minimo sapere
che bisogna fare il bilancio”

[l tema delle competenze & decisamente sentito all’interno delle associazio-
ni: in particolare i soggetti sottolineano come al giorno d’oggi, per ricoprire
i ruoli dirigenziali, manageriali, di un’associazione, non sia piu sufficiente
mettere a disposizione se stessi e il proprio tempo, ma siano indispensabili
delle capacita piu specifiche.
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“Si mette a disposizione il proprio tempo, ci si mette in campo
per un’associazione. Si fa parte del consiglio e il tempo
lo si dedica li. Pero spesso e volentieri non si hanno le competenze
per ricoprire determinati ruoli, determinati compiti.
Non si hanno le specificita dialettiche, non si hanno le competenze
manageriali, piuttosto che le competenze tecniche. Questo manca”

“La buona volonta e mettere a disposizione le braccia
non é piu sufficiente. Bisogna mettere a disposizione competenza”

“Dobbiamo dire che non basta piu il tempo,
ma ci vuole tempo e competenza”

[l tema delle competenze é vissuto dagli intervistati come elemento di supe-
ramento delle differenze di genere in quanto la scelta di una persona per la
copertura di un ruolo dirigenziale viene fatta in base alle capacita possedu-
te e non al sesso dei candidati.

“Noi riteniamo che sono i contenuti che fanno la differenza.
Quindi che una considerazione venga fatta da un uomo
o0 da una donna per me é indifferente. Il valore sta nei contenuti,
sta nel cosa si dice, non in chi lo dice”

Dono

L’associazione viene vissuta come possibilita di donare se stessi e il pro-
prio tempo agli altri. Il tema del dono & spesso connesso alla dimensione
di gratuita in base al quale i soggetti dichiarano che fare esperienza asso-
ciativa vuol dire donare il proprio tempo, le proprie competenze, le proprie
conoscenze agli altri. Non & importante a chi si regala il proprio tempo, ma
e rilevante 'azione in sé. Non viene attribuito nessun compenso alla propria
partecipazione, ma far parte dell’associazione deve essere un’azione total-
mente volontaria e gratuita.

“lo non lo faccio per un tornaconto di nessun tipo. Né economico,
né sentimentale. Deve essere gratuito in questo senso.
Non lo devo fare affinché mi torni qualcosa”
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Rete

Fare esperienza associativa vuol dire fare un’esperienza sociale e comu-
nitaria. In questo senso 'associazione viene vissuta spesso dagli intervi-
stati come un collante tra le diverse realta territoriali. Per questo motivo &
fortemente sentita la necessita di fare rete sia con le altre associazioni del
territorio, che con le istituzioni al fine di creare un tessuto sociale compatto.

“La parte un po’ piu fondamentale é relazionarsi con le istituzioni,
coi i tavoli di lavoro”

“Noi dobbiamo interagire con tutto il nostro territorio.

Quindi se partiamo dal territorio della provincia, dobbiamo interagire
con i vari sindaci. A livello regionale con la nostra azienda
ospedaliera. Si entra a far parte dei tavoli di coordinamento
che riguardano le relazioni pia ampie con altre associazioni”

2. LE DIFFERENZE DI GENERE, ALCUNE CONSIDERAZIONI
GENERALI

a. Posizioni

La maggior parte degli intervistati non ritiene che nella propria associazione
siano presenti discriminazioni di genere. Le differenze di genere vengono
descritte, in generale, come aspetti positivi che contribuiscono a generare
ricchezza e originalita all’interno dei contesti associativi.

Le differenze di trattamento e di posizionamento delle persone all'interno
dell'associazione vengono perlopiu ricondotte a differenze individuali le-
gate alla motivazione, al tipo di coinvolgimento e alle competenze delle
persone.

“Per quanto riguarda la mia esperienza personale in Avis
non ho notato questo problema, questa differenza”

“Personalmente no. Non c’é disparita, dipende
con quale engagement uno si sente coinvolto”
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“Ma non dipende tanto da se sei uomo o donna,
ma da che persona sei”

“Secondo me non c’é differenza uomo/donna, cioé non é che
se sei un uomo la sai fare meglio, ma hai un tuo bagaglio che metti
a disposizione della crescita dell’associazione.

Uomo, donna, giovane, anziano che tu possa essere”

“Noi non pensiamo che 'uomo o la donna possa avere svantaggi
o vantaggi semplicemente perché uomo e donna.
Noi riteniamo che sono i contenuti che fanno le differenze,
le capacita che fanno la differenza”

La maggior parte degli intervistati dichiara di sentire come distanti da sé
questioni legate alla disparita di trattamento in relazione al genere. Si verifi-
ca un meccanismo di allontanamento dal proprio sé sia a livello temporale
che a livello spaziale. Da un punto di vista temporale la percezione di una
disparita legata al genere & considerata come superata e appartenente
al passato e le problematiche connesse vengono attribuite ai soggetti piu
anziani.

“Forse in passato questa cosa qui era sicuramente un po’ piu forte,
ma adesso non é piu cosi”

“Intanto c’eé un atteggiamento tipico, forse naturale, anche per chi
e piu anziano, di avversita al nuovo e le donne sono una novita”

L’allontanamento temporale é visibile anche nella percezione
di un cambiamento in atto per quanto riguarda la numerosita
delle donne nei contesti associativi: vi é la tendenza a credere
che in un breve futuro la parita sara effettiva.

“Si era gia iniziato un cammino diverso nel 2013. Nel 2017 ancora
di pit e credo che il 2021 sara I'ulteriore passo in avanti proprio
per la presenza di donne alla guida delle associazioni.

Non dico che siamo a meta eh... non ancora, ci mancherebbe altro.
Secondo me siamo ad un terzo”
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Le discriminazioni di genere sono sentite lontane anche a livello di spazio:
quasi nessun intervistato ha riportato di aver vissuto in prima persona un
evento o un episodio di discriminazione, ma afferma di averlo sentito rac-
contare. Si verifica, dunque, un allontanamento dal proprio sé della discri-
minazione di genere, per spostarla su altri, percependo la disparita come
presente ma lontana.

“Ho sentito cose che io non potevo neanche immaginare.

E di questa cosa me ne dispiaccio. E infatti io mi sento una persona
privilegiata perché in realta nella mia associazione qualsiasi cosa
io dico, mi rispondono: “Falla”.

C’eé dialogo, c’é ascolto, il ruolo femminile é considerato.”

“lo nella mia realta non ho visto questa cosa, pero se devo
estendere la mia visione un po’ piu in generale anche
sulle altre associazioni che in parte conosco, penso di si.
Penso che ci sia qualcosa di questo tipo”

b. Rappresentazioni

Esplorando i diversi contesti rappresentati dalle associazioni che fanno par-
te del progetto diricerca € emersa la presenza di una differente percezione
rispetto alla questione delle differenze di genere. La differenza nelle perce-
zioni € sicuramente in parte riconducibile alle esperienze personali vissute
dai singoli soggetti, ma & interessante notare che nelle associazioni di piu
piccole dimensioni la percezione di una disparita legata al genere &€ mino-
re. In effetti i soggetti intervistati che hanno riportato il maggior numero di
episodi di discriminazione venutisi a creare nei propri contesti associativi,
appartengono a organizzazioni pit ampie e distribuite capillarmente sul ter-
ritorio. Un’altra caratteristica delle associazioni in cui i soggetti appartenenti
dimostrano una differente percezione della disparita legata al genere & rap-
presentata dalla numerosita di presenze femminili: € stato riscontrato che
nei contesti organizzativi composti da poche donne e molti uomini, gli epi-
sodi di discriminazione di genere sono maggiori e percio la percezione del-
le differenze di genere € decisamente piu forte. Ne consegue che i membri
di associazioni di medio-piccole dimensioni e a prevalenza femminile diffi-
cilmente riportano di aver vissuto episodi o vissuti di discriminazione.
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Dalle discussioni attivate durante i focus group emerge che non tutte le
partecipanti abbiano percepito delle discriminazioni di genere all'interno
delle proprie associazioni di riferimento. Coloro che affermano di non aver
riscontrato delle differenze in base al sesso, sostengono infatti che uomo e
donna sono considerati in egual modo: la vera discriminante & rappresen-
tata dal carattere della persona stessa, al di la del genere.

“In una associazione non c’é il discorso di essere uomo
o di essere donna, c’eé il discorso della persona”

“L’importante é che siano persone che valgono, che si impegnano,
che abbiano una certa professionalita...che abbiano caratteristiche
che possono essere uomo o donna, ma non necessariamente
I'uno o laltra”

“Penso che tante volte dipende anche tanto dalla personalita,
uomo e donna che tu sia”

Le partecipanti che non hanno percepito differenze di genere, tuttavia, sono
consapevoli che la discriminazione femminile sia un fenomeno dalla portata
importante e per questo motivo si autodefiniscono fortunate:

“Da parte mia sinceramente, non so se sono stata fortunata o meno...
non mi hanno mai fatto sentire inferiore”

“Anche io sono stata molto fortunata...lavoro in un ambiente
in cui le donne possono primeggiare tranquillamente”

Le differenze di genere, di cui questi soggetti sono consapevoli, sono state
percio riportate da altre donne, le quali hanno raccontato personali episodi
e vicende in cui hanno subito delle discriminazioni.

“Diciamo che queste realta le vedo per sentito dire...perché sento
le altre persone parlarne” “Quando mi raccontano queste situazioni
o il fatto che non vengono considerate perché sono donne,
faccio fatica. So che c’é, cioé il problema esiste,
ma non avendolo mai vissuto, faccio fatica a capirlo”

15



Esaminando le riflessioni effettuate da coloro le quali hanno affermato di
percepire in maniera chiara delle discriminazioni legate al genere, possia-
mo inferire che le donne per essere consapevoli di tale fenomeno:

e sono state discriminate in maniera esplicita.

“Le differenze di genere ci sono eccome! A me é capitato pit
d’una volta di essere stata messa da parte in quanto donna”

e hanno avuto modo di documentarsi, leggendo dati e statistiche
relative al tema.

“Mi aveva colpito anche molto recentemente,
nella giornata nazionale della donna, avevo letto la notizia
che in ambito scientifico tra 10 lauree, 3 sono quelle delle donne”

“Il gender gap esiste ed é documentato”
e hanno partecipato a un corso di formazione/sensibilizzazione sul tema.

“Sono diventata molto sensibile alla questione del linguaggio.
Ultimamente mi hanno risvegliato su questo tema...io ero abbastanza
fredda invece...peré6 mi hanno fatto riflettere, soprattutto i webinar
che stiamo organizzando all’interno del progetto, sull’importanza
di usare le parole anche nella definizione dei ruoli delle persone”

“lo fino a questo momento in cui stiamo facendo questo percorso,
non ho mai pensato che ci fosse una disparita...non ho pensato
che ci fosse una discriminazione tra me e il mio collega maschio,
ma che lui fosse pitl bravo a contrattare o pit bravo a fare
delle cose che io non facevo”

c. Immagini

All'interno dei 3 focus group svolti € stato effettuato un lavoro di riflessio-
ne, attraverso I'utilizzo di alcune immagini presentate. E stato chiesto alle
partecipanti di scegliere le immagini che piu le colpivano e che meglio rap-
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presentassero, secondo il loro punto di vista, la disparita di genere. Grazie
a questi stimoli sono emerse suggestioni interessanti che riguardano prin-
cipalmente:

e stereotipi di genere

e difficolta percepite

e competizione

e genere femminile percepito come sesso debole
e desideri e prospettive future

Stereotipi

Le immagini riportate sono state scelte per richiamare gli stereotipi che ca-
ratterizzano la nostra quotidianita e che riguardano in particolare rappre-
sentazioni e letture automatiche che hanno a che fare con ruoli, attivita e
azioni interpretate come maggiormente femminili o maschili.

e Immagini maschili:
“La mia concezione é che la moto é prettamente maschile”
“Per me la moto é uguale maschio”

“Tu vedi una foto cosi e pensi che li sotto il casco
ci sia un uomo”
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e Immagini femminili:

“I bottoni perché ovviamente il bottone é donna.
Vuoi sarta, vuoi che stai a vedere della camicetta i bottoni...
ci vedi sempre donna”

Questo fa emergere alcune considerazioni rispetto agli aspetti di “sepa-
razione e differenziazione” in base al genere. Alcuni contesti, alcuni ruoli,
alcune professioni sono considerate prettamente maschili o al contrario pri-
mariamente femminili.

“Guardando immagini come il gioco degli scacchi
o quello delle carte, nella mia mente vengono associate piu a, non so,
giochi maschili...hai presente quei circoli dove ci sono uomini
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che fumano il sigaro e bevono whisky? Ecco li é difficile
vedere una donna, non é abituale”

“I ruoli dirigenziali spettano agli uomini, le donne
al massimo possono essere le segretarie”

Discriminazioni percepite

Sono state selezionate alcune immagini che riguardano le disposizioni ca-
ratteriali, nonché i vissuti emotivi che differenziano uomini € donne nella
gestione di compiti, attivita e funzioni. Nello specifico & emerso che nella
rappresentazione delle partecipanti ai focus:

R

e Gli uomini ricoprono piu spesso ruoli di rappresentanza e presidenza, con
maggiore facilita, e sono tendenzialmente molto sicuri e consapevoli della
loro efficacia sul e nel lavoro.

“Scelgo 'immagine men at work perché mi viene in mente
quando una persona di genere maschile sta svolgendo
una determinata mansione, un determinato lavoro,
considera quello sforzo come il massimo sforzo che puo riuscire
a fare. Un lavoro fatto da un uomo per lui é fatto bene,
anzi benissimo. Non mette in discussione né il lavoro svolto,
né se stesso.”
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¢ Le donne, al contrario, spesso non si sentono all’altezza di ricoprire ruoli
di vertice e in alcune occasioni tendono a fare un passo indietro in favore
dei colleghi uomini.

“Lo stop riguarda quello che una persona di genere femminile sente
di dover fare nel momento in cui vorrebbe esporsi di piu... sente
di doversi fermare perché non é il suo posto... non spetta a lei”

Inoltre alcune considerazioni riguardano il fatto che il momento storico at-
tuale (anche a causa della pandemia) ha acuito le disparita di genere, pro-
vocando una rottura nel tessuto sociale.

“Il vetro rotto perché mi ha fatto venire in mente...la rottura
che c’é un po’ nel sociale, in generale e anche nel politico adesso...
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di qualcosa che ci stiamo portando, trascinando da tempo
e che adesso é esploso. Quando la societa sta vivendo un periodo
di crisi é li che le discriminazioni si accentuano.”

Competizione come leva propulsiva
Nei diversi gruppi € emerso il tema della competizione come possibile leva

che tende a esaltare la disparita di genere. La competizione si manifesta in
modi diversi ma in ogni caso distruttivi:

e all'interno di gruppi composti da soli uomini, i quali competono escluden-
do dal gioco di potere I'universo femminile.

“La creazione di queste differenze é da imputare al potere
secondo me...sono i giochi di potere che le attivano”

“La corsa di tutti questi uomini allineati che stanno facendo
una gara...fatta solo tra di loro e non, diciamo, con i generi diversi”

e all'interno di gruppi di sole donne caratterizzati spesso da dinamiche di
invidia. Nell’'esperienza delle intervistate emerge infatti una mancata so-
lidarieta tra donne che sembrano non collaborare per appianare il dise-
quilibrio ma, al contrario, nel tentativo di dimostrare la propria bravura e
competenza (rispetto alle altre) riducono le proprie possibilita di crescita
lasciando libera la strada per i ruoli di dirigenza agli uomini.
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“Quella foto del gruppo dove ci sono tutte le persone
ammassate...come in un carro bestiame...e da li la competizione
del gruppo, ma di matrice femminile”

“Gli uomini ne escono vittoriosi...perché loro stanno li
alla finestra e ci vedono che ci scanniamo per niente”

e all'interno di gruppi misti, nei quali il gruppo funziona bene quando si trat-
ta di lavorare, ma successivamente entra in difficili dinamiche competitive
quando si deve identificare un rappresentante, un presidente, un coordi-
natore.

“Fino a che non c’é la necessita di avere una persona
che rappresenti il gruppo, tutte e tutti lavoriamo insieme...
Poi a un certo punto si comincia che qualcuno deve primeggiare”
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Genere femminile e dimensioni di fragilita

Alcune caratteristiche che le intervistate associano al genere femminile
(quali ad esempio la sensibilita, 'empatia, I'attenzione relazionale...) ven-
gono spesso etichettate come elementi di fragilita e considerate un fatto-
re di debolezza. A cid consegue che in alcune occasioni le donne non si
sentono libere di esprimere le proprie emozioni nei contesti associativi e
lavorativi in quanto nel loro percepito:

¢ verrebbero considerate come soggetti fragili e percio bisognosi di prote-
zione da parte dei colleghi uomini.

“In quel momento sono stata vista come una vittima,
allora lui cosa ha fatto? Ha pensato bene di darmi una carezza...
ma questa scena che voleva essere di tenerezza e di sostegno,
ha scatenato tutt’altro in me. Mi ha dato fastidio, perché
io non mi sento né vittima, né debole.”

e verrebbero considerate incapaci di assumere posizioni di leadership e di
rappresentanza.

“Se vieni etichettata come debole in un contesto di gruppo é finita,
perché automaticamente non vieni pitl considerata capace di essere
un leader, di poter prendere delle decisioni razionali.

E questo capita spesso alle donne no? Vengono considerate troppo
fragili per guidare un gruppo di persone.”
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Desideri e prospettive future

Per alcune partecipanti le immagini presentate sono state stimoli per pro-
iettarsi in un futuro utopico in cui la discriminazione dettata dalle differenze
€ stata superata.

7N

Le differenze di genere, quando conducono alla discriminazione, sono per-
cepite come elemento di ostacolo per la coesione sociale. Un futuro colora-
to non puo includere le disparita.

“Le matite colorate a cerchio mi hanno fatto venire in mente
un futuro piu roseo, piu di fratellanza, piu di socialita
nel vero senso della parola...non solo con parole, ma con i fatti”
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Le differenze in senso generale, ma anche quelle di genere, vengono per-
cepite come positive e generative di un’eterogeneita che rappresenta la
bellezza del nostro tessuto sociale. Solamente accettando le differenze si
potranno annullare le disparita.

“I girasoli sono tutti belli anche se uno é un po’ pit basso
e uno é un po’ piu alto. Sono tutti molto belli.”

“E proprio questo il bello perché comunque sia la coesistenza
tra queste due realta che hanno comunque modi diversi
di vedere le cose, coesistendo, arricchiscono”

3. DIFFERENZE, DISPARITA, DISUGUAGLIANZE

A fronte di una impressione generale che descrive la disparita connessa
alle differenze di genere come questione superata 0 comunque distante
dal proprio sé, nelle diverse fasi della ricerca emergono comunque rappre-
sentazioni e vissuti che rimandano a elementi di disparita o disequilibrio tra
uomini e donne nell’esperienza associativa.

a. | ruoli e gli stereotipi

Nelle sedi piu piccole accade spesso che i ruoli siano assunti dai volontari
in base al proprio genere. Per questo motivo gli uomini tendono a ricoprire
posizioni che implicano compiti piu fisici, pit manuali, mentre le donne si
dedicano perlopiu a ruoli relazionali.

Questo accade soprattutto nelle sedi comunali dove € presente una men-
talita piu tradizionale. Le donne si trovano a prediligere ruoli che implicano
il contatto con il pubblico, aprendosi all’esterno dell’associazione. Al con-
trario gli uomini mantengono un’apertura perlopiu interna, intensificando i
rapporti con gli altri volontari.

“Nella mia comunale vedo questo: gli uomini sono pit usi
a mettersi a disposizione a livello di forza-lavoro.
Le donne invece sono anche a disposizione per una forza di relazione.
Che é indispensabile nell’associazione.”
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“Dobbiamo fare lo stand per vendere le stelle di Natale?
Gli uomini si mettono a disposizione per preparare il gazebo,
prendere le stelle di Natale dalla dispensa e portarle in sede,

preparare il tavolo e via dicendo. Le donne poi vendono,

perché é diversa la cosa, é relazionale.”

“Se io devo organizzare la festa del cinquantesimo, gli uomini
si mettono a disposizione per gestire il discorso del parcheggio,
dei manifesti da attaccare...Le donne si mettono a disposizione
per andare a parlare con il sindaco, con il prete per organizzare
meglio la messa. Queste sono le diversita: quando c’é da parlare

con le persone sono pitl le donne che fanno da traino.”

b) L’'investimento nella vita associativa e le differenze di significato

Nelle associazioni dove sono presenti sia uomini che donne si riscontra
una maggiore numerosita di uomini, rispetto alle donne in generale. Questo
dato viene attribuito soprattutto al fatto che le donne sono impegnate in
altre attivita di tipo domestico (cura dei figli, della famiglia e della casa). Per
questo motivo le donne si trovano ad aver meno tempo da dedicare alla vita
associativa e spesso decidono di ritirarsi. Cido sembra essere dovuto ad un
ancoraggio a ruoli e funzioni ritenuti ancora oggi piu maschili e/o femminili.

“Se una donna diventa mamma e magari lavora anche, diventa un po’
un problema riuscire a conciliare tutto. Quindi magari va avanti
a lavorare, pero il suo tempo lo dedica di piu alla famiglia
e al nuovo figlio e quindi lascia un attimino da parte le altre cose,
oltre all’associazione, all’associazionismo...cambia molto
anche il fatto di avere degli aiuti in casa. Nel senso, se una ha
un marito, un compagno che comunque ti appoggia e ti da una mano,
c’e anche un’equa divisione dei compiti in ambito domestico diciamo,
allora li la situazione cambia. Se invece la gestione della casa/famiglia
é tutta sulle spalle della donna, questa donna poveretta
non é che puo fare anche associazionismo.”

“L’uomo va a casa mangia, si lava e va a dormire. La donna lavora
anche lei tanto quanto un uomo, poi ha tutta la casa, se ha i figli,
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ha i figli, se ha il cane, ha il cane. Lava, pulisce, stira, prepara la cena,
pranzo e colazione... L’organizzazione familiare é la donna
che la porta avanti. Noi possiamo raccontarci tutto quello
che vogliamo, ma se tu dovessi chiamare 100 donne e 100 uomini
e fare la stessa domanda: “Chi é che gestisce la famiglia?”

Nella discussione emerge una interessante attribuzione di responsabilita di
questa situazione:

e alle donne: che scelgono consapevolmente, decidendo di rinunciare a
parte del proprio tempo e alle proprie passioni.

“lo penso che siamo noi donne a non voler occupare il nostro tempo
anche per altro. Nel momento in cui lavoriamo e ci dedichiamo
alla famiglia, non abbiamo piu tempo per noi stesse.”

“La donna si crede migliore dell’'uomo, percio cosa succede?
Che le donne dicono ai loro compagni: “Stendi” e poi “Eh pero I’hai
fatto male”. Allora gli uomini dicono: “Allora fallo tu”.

Percio si instaura questo meccanismo all’interno della famiglia
in cui la donna si occupa del lavoro della casa perché 'uomo
non é all’altezza, perché noi donne siamo migliori degli uomini.
Per questo noi diventiamo multitasking e loro vanno a bersi la birra.”

e a dimensioni culturali: uomini e donne, in maniera complementare, con-
tribuiscono a portare avanti la mentalita per la quale alla figura femminile
spettano accudimento dei figli e gestione della casa.

“La mentalita nordica, anglosassone é diversa da quella
che si avverte qui in Italia. Qui ancora molti uomini sono dell’idea
che la donna “deve” ... C’é una mentalita ancora maschilista
che é diventata anche mentalita delle donne.”

“Chiaro, la donna puo uscire, puo fare, ma se la donna
non ha nessuno e vuole avere figli, deve stare a casa.
Bisogna investire sul welfare, sul fatto di dare sostegno alle donne
perché possano uscire, possano lavorare.”
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La vita associativa spesso ¢ vissuta in maniera differente da uomini e don-
ne. Le donne hanno sovente sottolineato che I'ingresso e la partecipazio-
ne alle attivita di un’associazione sono impegni seri da portare avanti con
estrema costanza e dedizione.

“Mi sono posta la domanda se dedicare altri 4 anni a questo livello
o tirarmi indietro perché non so se riusciro a dedicare
lo stesso tempo. Perché sono dell’idea che se una cosa la faccio
o la faccio bene o non Ia faccio proprio. E una cosa che non
mi é mai piaciuta nella vita.”

“Quando devi ricoprire un ruolo, dal mio punto di vista,
bisogna ricoprirlo cercando di farlo al meglio.
Coprirlo tanto per coprirlo, no!”

Gli uomini vivono I'impegno associativo altrettanto seriamente. Sottolineato,
inoltre, che I'associazione € anche un luogo di condivisione, di nuove amici-
zie. Un ambiente dove potersi incontrare dopo il lavoro, un luogo di ritrovo.

“I miei amici con cui venivo in Avis, perché noi eravamo veramente
un gruppo di amici, prevalentemente erano tutti maschi, poche donne.
Quindi si veniva, che ne so, a bere una barretta intorno al tavolo.
Questa é piu una tendenza maschile.”

Gli uomini, percio, presentano uno spettro di significati piu ampio delle don-
ne: permettono a se stessi di affacciarsi all'associazione con un impegno
differente, in accordo con le fasi della vita che stanno attraversando.

A livello di impegno partecipativo culturalmente la donna presenta uno
spettro di significati maggiormente ridotto: come abbiamo visto preceden-
temente, le donne sentono di non potersi permettere di partecipare blanda-
mente, con un impegno ridotto.
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Posizionamenti del significato attribuito alla partecipazione associativa
su assi di polarita dimensionali da parte di donne e uomini
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¢) Una diversa consezione di tempo

Le fasi del ciclo di vita incidono maggiormente sulla vita associativa delle
donne. | cambiamenti piu significativi che vanno a influire sulla partecipa-
zione alla vita associativa sono rappresentati dal matrimonio, dalla nascita
dei figli e dal ritiro dal mondo del lavoro in favore della pensione. Dalle
interviste svolte sembra che queste fasi del ciclo di vita non influenzino (o
influenzino di poco) la presenza di uomini nelle associazioni: la curva della
vita associativa dei soggetti maschili presenta un andamento pressoché
lineare, con un lieve abbassamento della stessa con il matrimonio, per poi
risalire di molto con 'eta pensionabile.

“Diciamo la verita: veniamo da storie dove i consigli sono popolati
quasi esclusivamente da maschi con eta medio-alta.”

Gli uomini appena sposati infatti, tendono a partecipare leggermente di
meno all’associazione, dedicando parte del proprio tempo alla vita fami-
gliare.

“Nel momento in cui si strutturano come coppia, soprattutto all’inizio,
i volontari fanno fatica. A me é capitato di avere degli amici che hanno
dedicato tanto ad Avis, dopodiché si sono fidanzati e sposati, hanno
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lasciato Avis e poi sono ritornati. Dopo che la coppia ha passato la
fase dell’innamoramento, del “stiamo sempre insieme, condividiamo
tutto” ognuno riprende i propri spazi e quindi ritornano in Avis.”

Al contrario le fasi del ciclo di vita incidono molto sulla partecipazione delle
donne: e presente un’adesione significativa delle giovani donne, sulle quali
I'associazione tende a investire molto.

“Si é osservato che al diciottesimo anno di eta, il rapporto
maschi-femmine, dal punto di vista associativo, é pari al 50%.
Cioeé al diciottesimo anno di eta, tanti maschi e tante femmine

si iscrivono all’Avis. Col passare del tempo questo rapporto
si assottiglia, si diversifica, si arriva al 75% maschi, 25% femmine.”

Successivamente, quando le donne si sposano e, in particolare, hanno figli,
tendono ad abbandonare la vita associativa: questo crea malumore all’'in-
terno dell’associazione in quanto si pensa di aver perso tempo nell’investire
e nel formare una persona che & rimasta nel gruppo per poco tempo. Per
questa ragione negli ultimi anni, in alcuni intervistati, & cresciuta una sorta
di diffidenza nella formazione delle donne.

“Arriva la ragazza, tutti felici e contenti, su cui investiamo,
facciamo che ne so, fare la segretaria. Dopodiché si sposa
e fa un figlio. Dopodiché non viene pitl.

Perché poi é questo il processo.”

Una volta che i bambini sono diventati piu grandi e divenuti piuttosto auto-
nomi si rileva un parziale ritorno delle donne alla vita associativa.

“Sono tante le mie coetanee che hanno fatto un percorso,
quindi quando sono entrate giovani avevano voglia di spaccare
il mondo. Poi moroso, matrito, figli...Quindi la curva scende.
Poi i bambini sono diventati piu grandi e sono rientrate.”
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Cicli di partecipazione alla vita associativa
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d) Donne e associazionismo, una questione di novita

Alcuni intervistati hanno evidenziato la difficolta da parte di alcuni membri
dell’associazione ad accettare tutto cid che viene percepito come nuovo.
Questo provoca un immobilismo che frena le possibilita di cambiamento
in favore di nuove tecnologie, nuovi modi di comunicare (social network) e
I'ingresso nelle associazioni di giovani e donne.

“L’apporto attivo che possono dare i giovani in generale,

e la stessa cosa vale anche per le donne, é chiaro. Pero effettivamente
poi riscontriamo una maggiore difficolta di accoglienza, soprattutto
nelle associazioni piu piccole, quelle che hanno ancora retaggi
del passato, dove c’é una maggior presenza maschile,
magari di anziani.”

“Viene spesso riportata la frase: “Si é sempre fatto cosi,
perché cambiare?” sottolineando una mentalita chiusa

e ostile alle novita.”

Viene sollevata da tutti una forte necessita e volonta di cambiamento.
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“Noi altri di mezza eta che abbiamo piu consapevolezza
cerchiamo di combattere chi & magari pit anziano,
facendo presente che invece I'idea é buona e che bisogna dare
supporto e non ostacolare i giovani.”

“Era stata manifestata, come avviene spesso e volentieri
nella nostra associazione, I'idea di ringiovanire I'associazione.”

In particolare gli elementi di novita a cui gli intervistati si riferiscono sono:

e | giovani: che vengono descritti come fonte potenziale di idee e rappre-
sentano una concreta possibilita diingresso di nuove competenze, legate
soprattutto alle tecnologie informatiche e alle pit moderne vie di comuni-
cazione e pubblicizzazione di eventi.

“I giovani sono portatori di nuove idee, hanno un linguaggio nuovo,
sono piu freschi. Non solo nelle idee, ma anche nell’utilizzo
di strumenti. Nella creativita.”

Si riporta una certa reticenza da parte dei soggetti piu anziani nel favorire
I'ingresso ai pit giovani, talvolta spaventandoli sulla mole di impegno e la-

voro necessari alla partecipazione alla vita associativa.

“Ma che ne sai tu, é una vita che sono in associazione”
“Questa cosa non funziona, ci abbiamo gia provato anni fa”

“Il vecchio che non si apre al nuovo: questi due mondi a volte
non si incontrano e quindi tu hai un giovane che a un certo punto
se ne va. Ma non se ne va perché é poco responsabile, ma perché

tu gli bocci tutto quello che propone. Tu adulto dici che i giovani
non ci sono e invece quando arrivano cerchi, piano piano,
in modo anche silenzioso, subdolo, di farli allontanare”

¢ |e donne: esse presentano un approccio differente dagli uomini nelle discus-
sioni e nel modo di prendere le decisioni: questo modo differente tende a
spiazzare, proprio in quanto vige la mentalita dell*abbiamo sempre fatto cosi”.

32



“In alcuni casi si vede sempre di piu la nicchia maschile.
Quindi “L’abbiamo sempre fatto noi, continuiamo a farlo noi”.
Il comunale/il provinciale della situazione non propone neanche
la donna perché: “Perché non ci siete mai state”

Tuttavia una conoscenza reciproca gioca in favore di un abbassamento
delle difese di questi soggetti, i quali tendono ad accettare di buon grado la
presenza femminile una volta fattaci I'abitudine.

“ll pregiudizio é stato superato conoscendoci, lavorando insieme,
conoscendoci a vicenda” “All’inizio il fatto di essere donna
mi ha penalizzato un attimino, ma é stata una questione
di pochissimo. Dopo una volta che uno vede come lavora...
adesso non c’é nessuna discriminazione.”

4. CARATTERISTICHE INDIVIDUALI E SOGGETTIVE:
IMPLICAZIONI E IMPATTI

La ricerca ha consentito di fare emergere anche aspetti che riguardano le
caratteristiche individuali, soggettive e personali dell’essere donna/uomo
che sembrano avere influenza sul modo di rappresentarsi e vivere I'espe-
rienza di lavoro e associativa.

a. Elementi di forza e potenzialita

Nello specifico sono emerse alcune caratteristiche considerate sia dagli
uomini che dalle donne come elementi particolarmente positivi.

Creativita e innovazione come elementi distintivi

In alcune situazioni le donne, rappresentando un elemento di novita, vengo-
no percepite come portatrici di maggior freschezza all'interno dell’associa-
zione. Presentando modalita di vedere e proporre le cose diversamente dagli
uomini, questi ultimi percepiscono le donne come piu creative e innovative.

“Le donne hanno capacita di sviscerare i problemi, di vederli
in un modo in cui noi magari non c’eravamo arrivati
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o che non avevamo preso in considerazione. Portano anche
piu creativita, maggior freschezza nell’affrontare certe situazioni.”

“Le donne hanno una risorsa che io ritengo trasversale,
ma molto importante, che é la creativita. Creativita vuol dire
che quando sei impantanato, trovi il sistema di spantanarti.
La creativita e quindi I'ingegno. Si ingegnano sempre le donne.”

Per alcuni intervistati gli uomini tendono a utilizzare sempre lo stesso modo
di lavorare, replicandolo di anno in anno, sulla linea dell*abbiamo sempre
fatto cosi”, dimostrando una staticita che le donne smuovono, rendendo
I'associazione piu dinamica.

“Diciamo che noi ormai siamo bolliti, le nostre idee
sono sempre quelle.”

“Gli uomini sono capaci di fare una cosa sola alla volta, le donne
ne fanno quattro o cinque insieme e tutte bene. Oggi in associazione
questa capacita non esiste e noi dobbiamo renderia piu dinamica,
piu smart e le donne hanno questa competenza che noi uomini
non abbiamo.”

Predisposizione alle relazioni e alla comunicazione

Da piu intervistati & stata sottolineata la forte e innata capacita femminile di
riuscire a costruire relazioni significative a piu livelli:

e tra i soci e il resto della popolazione (relazione con I'esterno). Viene valo-
rizzata la capacita delle donne di riuscire a trasmettere i valori dell’asso-
ciazione verso I'esterno (es. ai medici, ai giornalisti, alla cittadinanza).

“Da questa capacita soprattutto femminile di accogliere e ascoltare,
nascono progetti secondo me pit legati alla sfera dell’empatia,
del supporto alle famiglie. Cioé magari io sono bravissimo a fare una
convenzione, ma su questa roba arrivo fino a un certo punto. Rimango
sempre sbalordito da questo modo di essere. Per quanto io mi possa
sforzare non riesco mai ad arrivare alla gente nello stesso modo.”
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“Le donne sono incredibili su questa roba qua. Riescono ad entrare
in sintonia con quella persona, a farla sentire accolta.”

“Secondo me a contatto con il pubblico la donna ha una marcia
in piu, viene ascoltata di piu, viene recepita meglio.”

e tra i soci e le istituzioni (relazioni esterne): I'essere donna, in alcuni casi,
ha favorito le relazioni tra I'associazione e le istituzioni con le quali ci si
deve interfacciare.

“Credo che il mio essere donna abbia contribuito proprio per il modo
in cui relazionarmi con le istituzioni. Perché ha fatto in modo di essere
sempre aperti e disponibili: il parlare, I'ascoltare. il dire “Si, ci siamo.
Se avete bisogno noi ci siamo.”. Ma anche proprio la collaborazione
quando c’é da organizzare qualcosa. Lavorare in squadra”

e tra i soci stessi (relazioni interne). Piu nello specifico all’interno dei consi-
gli, le donne presentano una significativa capacita di ascolto dell’altro, di
comprensione e di apertura.

“La donna cerca di arrivare alla soluzione arrotondando di piu
gli angoli, cioé facendo comunque il risultato uguale, pero lo rendeva
un pochettino piu lieve, pit leggero da far recepire agli altri.”

“Noi abbiamo un addetto stampa che quando dice le cose
le va a tagliare come se fossero fette di salame.”
b. Aspetti di fragilita e criticita
Allo stesso modo ¢ stato possibile identificare, a fianco degli elementi di po-
sitivita sopra richiamati, aspetti considerati piu critici e che hanno un impat-

to pit negativo e critico rispetto all’essere donna all'interno di associazioni/
organizzazioni.
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Ridotta autoefficacia percepita

Nella stragrande maggioranza degli intervistati, uomini o donne che siano,
emerge in maniera preponderante la tematica dell'auto-efficacia femminile.
In particolare viene sottolineato come le donne presentino una profonda
insicurezza che si manifesta primariamente nei momenti in cui viene pro-
posto loro di assumere un ruolo importante all'interno dell’associazione. Le
preoccupazioni evidenziate fanno riferimento a:

e sensazione di “non sentirsi all'altezza” in quanto donna.

“C’é una mentalita ancora maschilista secondo la quale 'uomo
& migliore. L’'uomo puo e io no, sono una donna. C’é ancora questa
mentalita di non sentirsi all’altezza.”

“Se mi gioco il ruolo con un uomo io dico: “Mah lui é sicuramente
piu bravo, lui ha piu competenza”. E io mollo il tiro.”

® sensazione di “non sentirsi pronte” e quindi di non aver sviluppato com-
petenze e conoscenze necessarie per assumere uno specifico ruolo o
realizzare compiti e attivita.

“Quando mi hanno chiesto di fare il Presidente Vicario, io ho detto:
“Ma siete sicuri? Cioé cosa faccio? Non sono capace”.

Quindi personalmente se non c’era qualcuno a darmi una spinta,
mai e poi mai mi sarei candidata.”

“La percezione di inefficacia della donna nel ricoprire un ruolo
piu alto é dato dalla mancanza di competenze, di conoscenza.
Se non si conoscono le dinamiche, gli ingranaggi
di un’organizzazione, faccio fatica a pensare di poter andare
a ricoprire un ruolo che gestisca questa macchina/organizzazione.”

Le donne si sentono particolarmente insicure rispetto alle capacita e alle
competenze possedute: questa condizione le porta costantemente a met-
tersi in discussione, a chiedersi se saranno in grado di svolgere i compiti
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richiesti, se saranno giudicate positivamente da chi le circonda. Fortemente
connessa a cio € la tematica della spinta: a causa di questa profonda insi-
curezza, le donne tendono a cercare negli altri una fonte di rassicurazione.

“Deve esserci qualcuno che mi stimola, cioé che mi sembra
che mi dica: “OKk, sei la persona giusta”

Viene evidenziate la necessita che qualcuno all'interno dell’associazione le
spinga, le supporti, faccia credere loro di potercela fare, di essere all’altez-
za di ricoprire quel determinato ruolo. La sicurezza che loro non possiedo-
no al proprio interno, viene, percio, ricercata all'esterno. Spesso & presente
nelle storie delle donne che ricoprono ruoli importanti nell’associazione, la
presenza di un mentore, di un personaggio fondamentale e fortemente inci-
sivo che si e fatto carico della formazione e della “carriera”.

“Mi ha permesso di crescere tanto a livello associativo.
E come se avesse deciso lui gli step della mia carriera, tra virgolette,
associativa. Era lui che mi diceva: “Ok, adesso fai questo.
Ti va di farlo? Fai quello, fai I’altro”. Cioeé, mai avrei pensato
di propormi ad andare a fare il consigliere nazionale.”

In generale anche gli uomini raccontano di esperienze in cui sono stati for-
mati da un socio piu anziano che li ha guidati. Tuttavia essi descrivono il
rapporto come un naturale passaggio di competenze e conoscenze.

“Allora, mi hanno chiesto tra virgolette. Diciamo che non é che
a uno si chiede e quello dice: “Si, no”. Diciamo che nel tempo
si maturano esperienze ed anche un po’ di conoscenze/competenze
associative.”

Le donne invece sembrano caricare di significato tale relazione dando in
toto il merito della loro attuale posizione alla figura del mentore, riportando
frasi come:

“Senza di lui non ce I’avrei mai fatta”

Anche questi elementi fanno supporre che le donne presentino livelli di in-
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sicurezza in base ai quali fanno fatica a identificare le cause del successo
come legate a propri meriti 0 qualita, ma attribuiscono pit spesso i meriti a
elementi esterni. Pertanto I'elemento di differenziazione tra uomini e donne
non sta tanto nell’laccompagnamento nei diversi step della “carriera” in as-
sociazione, quanto la diversa attribuzione di merito e significato alle figure
di riferimento.

Gli intervistati hanno messo in evidenza anche le potenziali cause di una
ridotta autoefficacia percepita. Queste fanno riferimento a:

e aspetti culturali e educativi.

“E chiaro che se ti continuano a dire: “Non é che puoi diventare
ingegnere, probabilmente puoi fare la ballerina”, cioé se te
lo continuano a dire e ti danno quella rappresentazione i,
anche in termini di giochi e di attivita; lo trovi scritto sui libri...
chiaramente credo che sia molto piu difficile riuscire ad acquisire
un’immagine diversa e a sentirsi forte.”

“In Avis c’é l'idea che la donna deve fare la segretaria, la presidenza
viene vista come troppo impegnativa.”

e contesto relazionale e di cultura associativa. L’autostima femminile sem-
brerebbe essere significativamente condizionata dal supporto del gruppo
allinterno del quale esse sono inserite: se una donna si trova in un con-
testo gruppale che la supporta, presentera una migliore autostima e si
sentira all’altezza del ruolo assunto. Al contrario se il gruppo si presenta
diffidente nei suoi confronti e nelle sue capacita, anche la donna stessa
sentira di non possedere le competenze adeguate allo svolgimento dei
compiti legati al proprio ruolo.

“Dipende sempre chi sono gli interlocutori dall’altra parte, perché
se una donna si trova difronte ad un consiglio, ma anche
a delle persone esterne, che la fanno sentire meno capace
di quello che é, lei poi magari pensa di non essere in grado...
Dipende sempre con chi hai a che fare, quindi per me la sicurezza
la prendi da chi ti sta accanto.”

38



e aspetti individuali e soggettivi: per alcuni intervistati le donne presentano
una percezione di auto-efficacia piu ridotta della controparte maschile in
quanto hanno la tendenza a mettersi sempre in discussione perché piu
riflessive. Gli uomini invece sono descritti come piu spavaldi, meno rifles-
sivi e piu istintivi: per questo motivo difficilmente non si sentono all’altezza
dei ruoli che ricoprono o semplicemente non se ne curano.

“L’uomo nasconde bene il fatto di non sentirsi capace.
Anche quando é inadeguato. Perché c’é comunque anche la voglia
di far vedere chi é il capobranco. Noi invece no,
facciamo un passo indietro.”

E importante sottolineare che le donne pitl giovani presentano un’autostima
pit sviluppata e parzialmente scevra dalle insicurezze sottolineate prece-
dentemente: si ipotizza, percio, che questa tendenza stia andando via via
scemando, in favore di donne piu sicure di se stesse, delle proprie compe-
tenze e delle proprie capacita.

“Questa secondo me ha una derivazione culturale, nel senso
che sicuramente negli anni scorsi si, ma progressivamente
dovrebbe tendere a diminuire molto.”

La continua difesa del ruolo

Anche a fronte di quanto sopra affermato le donne sembrano essere spes-
so impegnate a difendere il proprio ruolo e la propria posizione cercando di
dimostrare la loro competenza. La preoccupazione alla base di tali compor-
tamenti € che gli altri pensino che ricopra quella posizione per motivazioni
che non riguardano meriti e capacita personali e professionali.

Le donne sentono costantemente di dover dimostrare a chi le circonda di
essere | per le proprie competenze, di essersi, senza alcun dubbio, guada-
gnate quella posizione. Dunque risultano piu attente, piu puntigliose: hanno
la necessita di sottolineare le proprie capacita, di far vedere agli altri di
essere in grado, di essere all’'altezza.
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“Forse perché non vuole che venga messo in dubbio il suo ruolo
e vuole farsi apprezzare. Un modo per dire:
“Ci sono anche io e conto”

“Le donne devono conquistarsi di piu i vari ruoli. Ecco,
devono essere un po’ piu... Forse si sentono magari di dover
dimostrare ancor di piu che essere li é perché sono competenti,
perché brave, precise.”

“L’essere donna amplifica alcune cose perché ti fa lavorare
di piu per raggiungere gli stessi risultati.”

“Perché io possa dire che lei é brava, deve essere tre volte
piu brava di un uomo.”

Il giudizio dell’operato

Viene evidenziata una generale tendenza a giudicare maggiormente I'o-
perato di una donna: un uomo puod permettersi di sbagliare, di avere delle
lacune. Una donna no. Questo viene sentito in particolar modo dall’'univer-
so femminile: sono le donne stesse a giudicare maggiormente una donna
poco competente. Cid nasconde la paura di uno svelamento dell'incompe-
tenza generale del mondo femminile.

“Anche I'uomo di prima era incompetente, ma se é una donna,
io sta roba qui non gliela perdono. Perché una donna non competente
@ come se facesse cadere tutta la fatica che stiamo facendo
per farci riconoscere le nostre competenze e non perché
abbiamo i tacchi e la gonna.”

Se le donne faticano molto di piu di un uomo a guadagnarsi un determina-
to ruolo, & naturale che siano piu inclini a difendere la propria posizione.
Tuttavia questa consapevolezza di dover lavorare maggiormente rispetto a
un uomo per perseguire lo stesso obiettivo sembra non portare le donne a
essere solidali I'un I'altra, a spalleggiarsi, consapevoli degli sforzi condivi-
si, ma, al contrario, le rende vicendevolmente piu giudicanti e aggressive.
Una donna calata in un contesto associativo risulta essere maggiormente
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competitiva quando ci sono altre donne. Si rileva un’assenza di solidarieta
in favore di un clima di diffidenza e continuo confronto reciproco.

“Se troviamo, lasciami passare il termine, delle colpe, possiamo
dire che la colpa numero uno, senza dare un ordine di importanza,
é prettamente femminile in quanto c’é un’assenza, una mancanza

di solidarieta.”

5. DINAMICHE PSICOLOGICHE, RELAZIONALI E SOCIALI
CHE FACILITANO LA DISCRIMINAZIONE

La discussione che ha seguito il lavoro sulle immagini e sulle rappresenta-
zioni legate alla disparita di genere ha consentito di fare emergere questioni
importanti rispetto ai meccanismi psicologici, sociali e relazionali che attiva-
no processi di discriminazione femminile nei contesti associativi.

Il meccanismo della donna al vertice

All'interno dei gruppi di discussione sono emerse alcune dinamiche che
mettono in luce i processi psico-socio-relazionali che si attivano nel mo-
mento in cui le donne ricoprono ruoli di vertice, dirigenziali, di coordinamen-
to o manageriali:

e equazione competenza/genere maschile: una donna quando viene con-
siderata all'altezza di un compito, di una professione, viene spesso para-
gonata a un uomo. Cio si verifica soprattutto nei contesti a predominan-
za maschile (dove, dungue, la componente femminile € considerata una
novita o una condizione eccentrica). Questo significa che, nei racconti
riportati, succede che le donne nel momento in cui si dimostrano all’al-
tezza del compito, non vengono riconosciuti loro dei meriti in quanto don-
na, me perché “brava come un uomo”. In questa direzione le intervistate
evidenziano come alcune caratteristiche che loro stesse riconducono a
peculiarita femminili (es. sensibilita ed empatia) non vengono viste come
delle possibili leve per la crescita e il successo, ma come elementi di
debolezza dei quali una donna si deve sbarazzare se vuole raggiungere
una determinata posizione.
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“Ho vissuto io su di me, questo aneddoto che vi racconto, perché
secondo me é proprio calzante...lo andavo presso dei clienti e questo
cliente aveva chiesto espressamente alla mia capa di mandare
un uomo. Tenete presente che quel lavoro li lo facevo io come donna,
ma la maggior parte dei miei colleghi erano maschi e casualmente
e volutamente, secondo me, la mia responsabile ha mandato me,
che ero l'unica donna. lo mi ero accorta che tutto il giorno questo
cliente mi metteva alla prova, in continuazione e io rispondevo t
ranquillamente. Alla fine della giornata mi ha chiamato da lui e mi fa:
“Guardi devo dire che ero molto preoccupato quando I’ho vista
che era una donna, ma devo dire che lei & come un uomo”.
Voleva farmi i complimenti, capito? E che complimento migliore
poteva fare se non dirmi che lavoro bene come un uomo?”

“Mi hanno dato parecchie volte dell’'uomo per farmi un complimento”
“Non pensare propriamente da donna era una cosa positiva.”

svalutazione delle competenze professionali delle donne: una donna e
all'altezza di un determinato ruolo per meriti extra- professionali. Non &
raro che uomini, ma anche donne, lascino intendere piu 0 meno espli-
citamente che la collega per essersi meritata una certa posizione abbia
stretto relazioni privilegiate che esulano dall’ambito professionale. Questi
meccanismi descritti nelle esperienze riportate dalle partecipanti al fo-
cus group, richiamano ancora una volta I'idea circolante percepita di una
svalutazione delle competenze e abilita delle donne con particolare riferi-
mento a ruoli manageriali, dirigenziali o di potere. Tale mentalita potrebbe
costituire un fattore che incide sulla percezione di una bassa autoeffica-
cia dichiarata (a volte apertamente, altre indirettamente) dalle donne.

“Sono stata accusata di aver fatto carriera andando
a letto con qualcuno”

“E capitata a tutte sta cosa”
“Beh percheé a un collega uomo gli avrebbero detto lo stesso?

Non I’avrebbero mai fatto” “Vuoi attaccarmi?
Vuoi dire che non sono brava? Dimmi che non so fare il mio lavoro”
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e screditamento/ostacolamento della donna: quando il valore della persona
non puo essere negato per evidenti capacita tecniche e professionali,
viene attivato un meccanismo di screditamento della donna attaccandola
su altri fronti. In primo luogo viene screditata colpendola sull’aspetto este-
tico. Le partecipanti riportano tale questione come una forte fatica, sotto-
lineando il ruolo decisivo che le altre donne giocano in questa dinamica:
nonostante si cerchi di piacere agli uomini, sono le donne ad essere piu
critiche e giudicanti tra di loro, creando un ambiente caratterizzato da un
clima di ostilita.

“Basta che ci sia una che abbia una borsa griffata...
siamo noi stesse che ci poniamo in una condizione di minoranza
attraverso tutte queste dinamiche”

Altra dinamica che si viene a creare nei contesti associativi €, anche in que-
sto caso, soprattutto dalle donne, € rappresentata dall’ostacolare I'operato
della donna che va a ricoprire un ruolo importante. Le partecipanti hanno
riportato l'instaurarsi di meccanismi di gelosia, invidia e competizione, de-
finiti come tipicamente femminili, che portano a una forte tensione nell’as-
sociazione.

“Nel mio paese eravamo I'unico gruppo gestito da 4 donne
responsabili. Ma in particolar modo ce n’era una...che poi disperata
me ne sono andata da questo gruppo”

“Sono stata attaccata da una donna...molto probabilmente pensava
che io volessi sovrastarla. Mi ha vista come una nemica quando io,
in realta, volevo solo dare la mia competenza all’associazione”

“Se mi sono trovata dei bastoni tra le ruote non é mai stato da parte
di un uomo, ma da altre donne che magari tentano, non so,
di farti lo sgambetto”

| differenti stili di competizione

Dalle narrazioni e dalle riflessioni emerse durante la ricerca & stato pos-
sibile individuare una diversita nel modo in cui uomini € donne entrano in
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competizione. In particolare un soggetto maschile tende a misurarsi con gl
altri componenti del gruppo al quale appartiene, contendendosi il potere:
per lui sara importante primeggiare arrivando ad assumere un ruolo apicale
all'interno dell'associazione.

“La parte maschile vuole sempre emergere”

“Dove c’e il potere la competizione degli uomini diventa fortissima...
alla fine vincono loro, perché le donne fanno un passo indietro”

Diversamente le donne non sembrano competere tanto per accaparrarsi
un ruolo di vertice, quanto per essere al centro dell’attenzione. Per questo
motivo, la competizione non si sviluppa gerarchicamente verso I'alto, ma
si manifesta ad ogni livello. Inoltre, mentre gli uomini si sentono minacciati
sia da soggetti maschili che da soggetti femminili, le donne individuano un
potenziale rivale primariamente in persone appartenenti allo stesso genere.
Di conseguenza lo stile competitivo si spostera principalmente su questioni
fisiche e legate all’'apparenza.

“Basta che una sia pit magra di te che gia ti fa incazzare a monte”
“Basta che una abbia una borsa griffata che...”

La competizione tra donne viene vissuta, dunque, in termini di invidia e
gelosia.

“Durante un webinar, un sabato mattina, con una donna di un altro
gruppo...ho percepito molta, purtroppo, invidia”

“C’e molta invidia nel sesso femminile”

“La donna di 40 anni che blocca la giovane che vuole entrare,
per invidia, perché é piu giovane. Perche é piu X...”

Cio porta le donne a percepire che I'amicizia e la complicita all'interno del
mondo femminile sia veramente difficile e rara.
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“Spesso non c’é molta amicizia nel sesso femminile”

Di conseguenza gruppi a maggioranza femminile vengono, spesso, vissuti
come ambienti ostili in cui non & piacevole lavorare.

“Anche io quando lavoravo in scuole tipicamente maschili,
cioé con una piu forte componente maschile, mi trovavo meglio.
Con le scuole con colleghi a piu forte componente femminile
devo dire che a volte é un po’ piu difficile”

La percezione di una ridotta autoefficacia da parte delle donne

Viene, innanzitutto, sottolineata la tendenza tipicamente femminile a fare un
passo indietro, lasciando che siano, di conseguenza, gli uomini ad andare
avanti, a fare carriera, a svolgere mansioni maggiormente qualificanti.

“Vince il maschio perché di natura, noi femmine facciamo sempre
un passo indietro ok? Cioé é naturale, questa cosa qua é naturale”

Questa inclinazione naturalmente femminile viene ricondotta dalle parteci-
panti a una percezione di ridotta autoefficacia in quanto le donne tenden-
zialmente non si considerano all’altezza del ruolo che ricoprono o al quale
potrebbero accedere.

“Perche culturalmente facciamo un passo indietro,
perché pensiamo di non essere all’altezza”

Di conseguenza a parita di competenze, conoscenze e abilita le donne pre-
senti nelle associazioni tendono a ricoprire ruoli € a volgere funzioni meno
qualificati o inferiori rispetto agli uomini in quanto non si sentono sufficiente-
mente brave e/o competenti.

“Le ragazze, le donne, almeno io lo vedo in Avis, rimangono

sempre nelle retrovie...eppure prima si sono spese per il progetto
tanto quanto il loro corrispettivo maschile”
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La percezione di un’elevata autoefficacia da parte degli uomini

Molte delle partecipanti concordano nel percepire una forte differenza con
la controparte maschile per quanto riguarda I'efficacia del proprio operato:
gli uomini sembrano dimostrare un’autoefficacia piu spiccata rispetto alle
donne.

“Quando una persona di genere maschile sta facendo
una determinata mansione, un determinato lavoro, considera
quello sforzo come il massimo sforzo che puo riuscire a fare”

Questa percezione elevata nello svolgimento di un compito da parte de-
gli uomini viene interpretata dal mondo femminile come manifestazione di
poca umilta.

“lo non ho mai sentito nessuno dei dirigenti maschi di Avis dire
che non é abituato a parlare in pubblico e dire delle cose intelligenti...
cioé voglio dire...io se non so cosa dire sto zitta...Capita spesso
che intervengano anche a sproposito”

“Perché I'uvomo ego...ego smisurato. L’'uomo non é che si mette
in discussione, che pensa che magari sta sbagliando, che magari
c’é qualcuno piu bravo e competente di lui. No.”

L’ambizione maschile ai ruoli di potere e rappresentanza

Uno degli elementi percepiti come possibile attivatore di disparita di genere
e il fatto che gli uomini tendono a competere per arrivare a ruoli di potere,
non solo nei luoghi di lavoro, ma anche nei contesti associativi.

“La creazione di queste differenze é da imputare al potere
secondo me...sono i giochi di potere che le attivano”

Cio viene sentito in modo particolare all’interno di Avis, in quanto questa
associazione € capillarmente e gerarchicamente costruita, partendo dalle
comunali, passando dalle provinciali e regionali, per finire al piano naziona-
le. L’escalation di potere fa si che le dinamiche cambino, soprattutto ai livelli
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piu alti in cui vengono a crearsi relazioni politiche.

“In Avis comunale é tutto un altro mondo, c’é davvero amicizia,
collaborazione e voglia di fare le cose insieme per creare qualcosa
di bello...certe dinamiche che ci sono in associazione, gia ai livelli

provinciali e regionali, per fortuna, non arrivano.”

“Pia vai in alto piu ci sono i rapporti con la politica, in regione...
sono quelle cose li che secondo me rovinano. Rovinano un valore
che dovrebbe essere quello del dono per lasciare spazio all’lambizione
e ai giochi di potere”

“Entrano in gioco delle dinamiche un po’ diverse che sono legate
alla politica, alle poltrone e alla visibilita. Si perde di vista invece
I'obiettivo primario che é la solidarieta”

Di conseguenza spesso ai tavoli dirigenziali si trovano prevalentemente
soggetti di genere maschile, ai quali spettano le decisioni di potere e di
rappresentanza dell’associazione.

“Quando si pensa ai giochi a livello regionale, piuttosto che a livello
nazionale, i nomi sono nomi maschili, non femminili”

“Al tavolo c’erano solo uomini, le donne erano le mogli,
li come accompagnatrici”

La differente modalita di vivere il volontariato

Le partecipanti al gruppo di discussione riscontrano un differente tipo di
investimento nell’associazione tra uomini e donne. Nello specifico ritengono
che soggetti di genere maschile scelgano di entrare a far parte di un’asso-
Ciazione per avere un ritorno personale in termini di autostima, di visibilita e
di riconoscimento sociale.

“Gli uomini ritengono fare volontariato un merito...
pensando di essere bravi credono di dover stare in associazione”
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“Gli uomini generalmente si aspettano il “grazie”,
entra in gioco un po’ la politica, il potere”

Al contrario le donne ritengono che fare volontariato sia un privilegio. | sog-
getti femminili si dimostrano maggiormente disinteressati nel voler ricoprire
cariche rilevanti.

“Noi siamo li sicuramente mosse da un ideale piu alto.
Scusate ma é sicuramente piu sincero e meno interessato”

“Non sono gli altri a dover ringraziare me per quel poco che faccio
attraverso la mia associazione di volontariato, ma sono io a dire
grazie a loro, perché mi danno il privilegio di farlo.
Attraverso il volontariato ho la possibilita di fare qualcosa
di concreto, ho la possibilita di essere utile e anche, perché no,
di sentirmi bene”

“Perché a me appassiona il fatto di essere in piazza con il gazebo
e dare informazioni. Incontrare le persone...
perché ricoprire la carica?”

Le differenti esperienze di temporalita

Come gia evidenziato in precedenza, un fattore preponderante nel favorire
la partecipazione alla vita associativa & indubbiamente la disponibilita di
tempo. Rispetto a questa tematica &€ emersa una forte differenza tra i due
sessi: le donne, dovendosi dedicare alla famiglia, ai figli e alla gestione
della casa, presentano una disponibilita di tempo estremamente ridotta ri-
spetto alla controparte maschile.

“Se una donna lavora, oltre al lavoro ha la famiglia”

“lo sono 30 anni di vita pubblica in Avis...ma io sono una ragazza
che non si é mai sposata, come dico io, non ha mai figliato...
cioé sono in una situazione protetta...posso star fuori tutta mattina,
mezzogiorno e sera, andare a tutte le riunioni del mondo”

Essendoci nelle associazioni piu uomini, di conseguenza anche coloro che
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si candidano per ricoprire posizioni apicali saranno proporzionalmente a
maggioranza maschile. A questo si aggiunga che le cariche piu alte, sono
percepite come ruoli che richiedono un grosso investimento in termini di
tempo: questo porta molte donne a non sentirsi disponibili a ricoprire posi-
zioni di vertice e percid a non candidarsi.

“Per me tante donne non coprono cariche presidenziali per il tempo”

“Il fatto di entrare a far parte del consiglio direttivo & sempre stato
per il fatto che qualcuno ha dato le dimissioni e bisognava
ricoprire quel ruolo”
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Alcune note conclusive

A fronte dei risultati emersi viene sottolineato il ruolo centrale delle asso-
ciazioni nel favorire il cambiamento sociale e la riduzione delle discrimina-
zioni di genere. Questi luoghi, infatti, sembrano rappresentare degli ottimi
laboratori sociali in cui sperimentare nuove modalita di sensibilizzazione,
comunicazione e partecipazione. | contesti associativi sono percepiti come
ambienti che presentano una mentalita piu aperta, adatti percio a favorire i
cambiamenti di cui la societa necessita. Per questo motivo gran parte de-
gli intervistati concorda nel dire che le associazioni devono trovare mezzi
efficaci volti a garantire una maggiore e piu costante partecipazione delle
donne alla vita associativa.

| cambiamenti proposti nelle interviste fanno riferimento a:

1. introduzione di supporti pratici ai neogenitori: babysitteraggio; giochi per
i bambini quando i genitori partecipano alle riunioni dell’associazione;
riunioni online da mantenere anche dopo la pandemia.

“Per quanto riguarda le volontarie, le donatrici, Avis Bergamo
aveva proposto di organizzare un servizio di babysitteraggio
mentre una donna sta donando.”

“Quando ci sono riunioni, I'associazione puo tenere in sede
dei giochi, cosi, mentre i genitori partecipano all’assemblea,
i bambini possono giocare e non ti tocca lasciarli a casa”

“Questa pandemia ha prodotto un cambiamento:
qualcosa puo essere mantenuto per facilitare la partecipazione
all’associazione, per esempio le riunioni online”
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. cambiamento dei tempi della vita associativa: revisione degli orari in cui
fare le riunioni; venire incontro a donne e uomini che hanno figli piccoli
offrendo loro una maggiore flessibilita e una riduzione dellimpegno nel
periodo critico.

“Secondo me bisognerebbe cercare di organizzarsi proprio
all’interno dei tempi della vita organizzativa, per fare in modo
che la donna possa partecipare...

Per esempio se io facessi i consigli il sabato mattina,
avrei meno donne disponibili a venirci.

Quindi cercare di venire incontro un po’ a queste situazioni qui”

. introduzione di un nuovo linguaggio con I'obiettivo di scardinare la supe-
rata rappresentazione culturale della donna. Una proposta é stata solle-
vata durante le interviste: insegnare ai bambini che non ci sono ruoli piu
adatti alle femmine o ai maschi, ma che ognuno pud essere e diventare
cio che preferisce.

“Dobbiamo insegnare ai bambini che non esiste il palloncino rosa
per la femminuccia e il palloncino azzurro per il maschietto,
ma che esiste un arcobaleno di colori che vanno bene per tutti.
In questo modo I'associazione si inserisce a livello culturale”

. introduzione di un linguaggio scevro dalle discriminazioni di genere all’in-
terno delle associazioni. Gli intervistati hanno sottolineato la possibilita
che questo venga progressivamente portato anche all’esterno.

“L’associazione puo insegnare perché si relaziona con tantissime
persone. Avis parla a una fetta della popolazione,
ma c’é un passa-parola che si riversa su tutti.
Quindi se tu vai in ufficio e cominci a parlare come si parla in Avis,
anche gli altri si accorgeranno e si chiederanno:
“Ma come parla questa?”. E cominceranno a vedere e sentire
un nuovo modo di parlare che magari faranno loro”

. sensibilizzazione: secondo gran parte degli intervistati bisogna innanzi-
tutto parlare delle differenze di genere, parlare della discriminazione di
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genere. Questo si traduce in informazione e comunicazione e nella crea-
zione di progetti che diano a uomini e donne la possibilita di divenire piu
consapevoli della problematica specifica.

“La cosa principale in un movimento associativo come il nostro
é partire dal basso, senz’altro parlare con le persone.”
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