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Abstract
Flessibilita e conciliazione sono due termini negli ultimi anni entrati di prepotenza non
solo nel lessico degli studi di genere sulle organizzazioni, ma anche nel dibattito sulle
politiche del lavoro e soprattutto nelle pratiche organizzative.
Tratto comune di questi due concetti € la convinzione della necessita di rendere piu fluida
I’organizzazione del lavoro per rispondere, nel caso dedla flessibilita, ai rapidi
cambiamenti in atto nella societa ed in particolare nel mercato del lavoro e per consentire,
nel caso della conciliazione, una gestione piu efficace della compresenza in differenti
mondi vitali, tra cui in particolareil lavoro e la famiglia.
In questo contributo intendiamo proporre una rilettura critica di questi due concetti, ed in
particolare della conciliazione, attraverso il ricorso alla metafora della cittadinanza di
genere.
Il riconoscimento dell’esistenza di una pluralita di culture organizzative, portatrici di

differenti e contrastanti modelli di cittadinanza di genere, ci consentira di mettere in
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evidenza alcuni dei significati e dei riferimenti valoriali sottes ai costrutti ssmbolici di
flessibilita e conciliazione, mostrandone alcune ambivalenze e criticita e sollecitando una
riflessione consapevole sulla ‘trappola di genere’ e al contempo sul carattere mutevole e
situato dei regimi di genere e delle pratiche cheli sostengono.

Negli ultimi anni i conceti di flesshilita e di condliazione non solo hanno trovao
crecente  diffusone e legitimazione dl’inteno dd lessco degli studi  organizzaivi  di
genere, ma sono divenuti anche termini centrdi del piu ampio dibattito sulle politiche del
lavoro e soprattutto punti di riferimento per le pratiche organizzative dl’interno del mercato
dd lavoro. La crescente rilevanza di questi concetti € legata dla sempre piu diffusa
convinzione ddla necessita di rendere piu fluida I'organizzaziore del lavoro per rispondere,
da un lato, a rgpidi mutamenti dell’assetto economico e produttivo, e ddl’dtro per
consantire una piu efficace gestione della compresenza degli individui, uomini e soprattutto
donne, in differenti mondi vitdi, tra cui in paticolare il lavoro e la famiglia S trata
dunque, in entrambi i cas, di codrutti Smbolici  percepiti come risposte a  rilevanti
cambiamenti in atto ne moddli di vitadegli individui nel’ attude frangente socide.

In questo contributo intendiamo analizzare tai codrutti dl’interno di un pit ampio discorso
alla cttadinanza di genere nelle organizzazioni, owero su come le diverse culture
organizzative producano e riproducano moddli di cittadinanza reldivi dla posshilita degli
individui di esorimere |’ gppartenenza di genere e d rispetto delle differenze nd quotidiano
lavorativo. Attraverso il riferimento ad dcuni esti di una recente ricerca sulla costruzione
dd genere dl'interno delle organizzazioni (Gherardi e Poggio 2003), metteremo in
evidenza dcune dele principdi retoriche che sostengono I'esstenza di percors asmmetrici
in base d genere e carcheremo di andizzare le trgppole di genere ottese dle attudi

pratiche di conciliazione e flesshilizzazione.

Flessibilita e conciliazione: fluidita del lavoro o fluidita concettual e?
Le nozioni di flesshilita e concliazione hanno ottenuto in anni recenti una notevole

risonanza da nd dibattito accademico, che in qudlo politico e socide Se infati la
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flessibilita rgppresenta una costante di ogni discorso sugli scenari attudi e futuri del
mercato dd lavoro, la conciliazione € diventata la parola d'ordine dela riflessone sul
rgpporto tra lavoro e famiglia, sopratutto nel’ambito degli studi e ddle proposte rdative
dle eperienze e dle prospettive della componente femminile.

Trati dd vocabolaio quotidiano, i termini di flesshilita e conciliazione gppaiono
cadterizzai da referenti semantic  piuttodo indefiniti: se Ludano Gdlino richiama il
concetto francese di parola-valigia (mot-valise) per sodenere che il termine ‘flesshilitd
“vuol dire tutto e nulla’ (Gdlino 1998, 29), Annie Junter-Loiseau e Christa Tobler (1996)
parlano, a proposto ddla concliazione, di fluidita concettude. Il termine ‘flesshilita
deriva dal sodantivo flexibilitas e dd verbo latino flectere, piegare. Originariamente
cadteridica dele cose, la flesshilita (intesa come malesghilita, come capacita di
modificare la propria forma adatandos ad uno simolo esterno ed eventuamente di
riprendere la forma inizide), per esensone indica la disponibilita delle persone di adattars
ad cambiamento e dle stuazioni nuove. Ndla sua accezione legata d lavoro il concetto di
flesshilita viene olitamente utilizzeto in contrgoposzione a quelo di ‘rigiditd. Rendere
flessbile un’occupazione sgnifica “renderne vaiabili le caraterigiche’” (Barbier e Nadd,
2002, 17): i tempi di lavoro in primis, i luoghi e i modi in cui viene esercitata, le condizioni
giuridiche e le garanzie. Per le aziende cio 9 traduce solitamente in una maggiore liberta
rigoetto a licenziamenti, la facoltd di modificare gli orai di lavoro e i sdai in base
dl’andamento dela produzione, la posshilita di tresferire i dipendenti, la posshilita di
ederndizzare le dtivita o di far ricorso d cosddetto ‘lavoro atipico’ (Galino 1998). Per i
lavoratori in una maggiore precarieta del poso di lavoro e ddle reaive condizioni e in un
conseguente  indebolimento  dell’identita  professonde e dd potere contrattude (Galino
2001).

Il termine ‘conciliazione deriva a sua volta dd sodantivo concilium, composto dai lemmi
cum calare, “chiamare indeme’. Il dgnificao originaio € dunque quelo di mettere
indeme parti diverse, trovare un accordo tra posizioni concorrenti. Nel dibattito sul genere
tde accordo riguarda la famiglia e il lavoro, ovwero la ricerca di un equilibrio tra tempi
famigliari e tempi di lavoro. E a cavdlo tra gli ani 60 e '70 che tde edgenza viene

tradotta nel dibattito socide attraverso il termine “concliazione’, che assume in que
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momento una esplicita connotazione di genere in questa prima accezione conciliare
ggnifica infeti, per le donne, trovare un ‘giusto’ equilibrio tra i divers rudli (di madre, di
moglie, di lavoratrice) e le diverse responsabilita (riproduttiva e produttiva), che renda
accettabile il lavoro remuneraio. La divisone dd lavoro domestico e familiare non viene
messa in discussone, ma semplicemente 9§ cerca di permettere dle donne di fars carico
degli impegni familiai senza per questo essere soggette a discriminazioni professiondi
(Cdafa 2001). La fortuna del termine sembra venir meno a meta degli anni 70, soppiantata
dd concetto di ‘condivisone de diritti e delle responsabilita e da principio di eguaglianza
a au tade concetto 9 richiama (Junter-Loiseau e Tobler 1996). E' solo dl’'inizio degli anni
'90 che la parola ‘conciliazione torna in auge, divenendo un termine ricorrente nell’ambito
degli ati e dele politiche comunitarie, annoverato tra le misure findizzate a favorire
I'integrazione delle donne nd mercato de lavoro. Cido segna anche un cambiamento
ndl’ orientamento delle drategie comunitarie ne confronti del tema della famiglia e ddle
responsabilita familiari. L’attenzione d§ spoda ddla riduzione ddle discriminazioni dla
lotta a cio che ogtacola I'integrazione delle donne nel mercaio del lavoro (Caafa 2001),
attraverso I’introduzione di palitiche family friendly.

Nel'atude dibattito i concetti di flesshilith e conciliazione agppaiono profondamente
intrecciati. In paticolare la flesshilita rappresenta uno de principdi  strumenti  della
conciliazione, intesa come ricerca di formule flessbili di gedione del tempi di vita e di
lavoro e di cui uno de principdi obiettivi dichiarati € qudlo di consentire dle esgenze di
flesshilita de lavoraori di essre soddidfatte in via prioritaria rispetto dle esigenze
ddl'azienda (at. 9, L. 53/2000). Ma d contempo la conciliazione viene SpesO
rappresentata come uno srumento utile per armonizzare la crescente domanda di flessibilita
da parte delle aziende con |e esigenze legate dla vita personde e familiare del lavoratori.

Tuttavia I'ambivdenza indta ndl’ampiezza de riferimenti semantic  dtribuibili a qued
due termini ¢ consente anche di avanzare interpretazioni dternative. Se infatti guardiamo
dla continguita tra i due termini possamo rilevare come entrambi possano in redta
contenere un invito dla ‘doclitd (spers piegae, essere condlianti) degli  individui
rispetto sia a cambiamenti in atto e dle crescenti pretese dd mercato, sSa dle tradiziondi
ripartizioni da compiti e dele responsabilita familiai. Gli uomini e le donne flesshili
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rappresentati da Sennet (1998) e da Galino (2001) sono soggetti ddl’identita multipla,
pronti ad adettars ad ogni Stuazione, mdlesbili di fronte a continui stimoli della societg,
senza piu certezze e riferimenti, assoggettati d vento come le canne di deleddiana memoria
In queste rappresentazioni la flessibilita non aiuta a comporre tempi di vita e di lavoro, ma
li sovrgppone, li confonde, diminale barriere e lasciacheil lavoro invadalavita

Ave richiamato I'attenzione sui concetti di flessihilita e conciliazione e sugli dementi di
ambiguita che |i cadterizzano rigponde ad una esgenza che datraversa i piu recenti
sviluppi degli sudi organizzativi, la cosddetta ‘svolta linguistical, che porta con 2 una
nuova atenzione nel confronti degli artefati discorsvi e narrativi che connotano |'agire
socide, e in paticolae qudlo organizzativo. Questo vae certamente anche per quanto
riguarda la codruzione organizzativa del genere, che awiene da dtraverso “il fare’ che
dtraverso “il dire’ (Bruni, Gherardi, Poggio 2000). L’'andis ddle pratiche discorsve
permette di svelare gli assunti ideologicd e i regimi culturdi che caraterizzano i moddl
organizzativi. Nel prossmi paragrafi porteremo avanti questo tipo di percorso introducendo
il concetto di cittadinanza di genere, presentando dcune delle principai retoriche su cui g
fonda I'aammetria di genere nelle organizzazioni e cercando infine di riportare dla luce cio

che viene dato per scontato dall’ utilizzo delle etichette di flessibilita e conciliazione.

Culture organizzative e cittadinanza di genere

A causa ddle ggnificative implicazioni che possono avere sui moddli di lavoro e di vita
degli individui, i concetti di flesshilita e conciliazione sono d centro di un dibatito che va
d di la dd confronto teorico e tecnico e chiama in gioco una piu ampia riflessone d tipo
poliico e socide. In paticolae le riflessoni su questi temi 9 Sovrgppongono
inevitabilmente a discorso reativo dla dttadinanza socide ed in paticolare dla
cittadinanza organizzativae aquelladi genere.

L'applicazione ddla metafora ddla dttadinanza organizzativa dl’andis ded genere ndle
organizzazioni consente di vedere come il genere possa assumere differenti  connotazioni
dl’interno ddle culture organizzative e originare una molteplicita di linee di azione. Con
cttadinanza di genere intendiamo indicare I'indeme ddle pratiche (i comportamenti, le

azioni, i discord) atuate da persone che gppartengono alo stesso contesto socide, entro il



Convegno Nazionale ed Europeo

Che “genere” di conciliazione?
Famiglia, Lavoro e Genere: equilibri e squilibri

quae negoziano il dgnificao di norme socidi e giuridiche e lottano per definire le identita
collettive e individudi (Gherardi 1998). Cos come la societa S interroga su come il diritto
di cttadinanza Sa esteso e reso possbile atraverso concreti comportamenti civici, in modo
andogo dl'interno ddle organizzazioni € posshile chieders come il diritto a esprimere
I’gppartenenza di genere e ad asscurare una cultura di genere rigpettosa delle differenze
venga perseguito nel quotidiano lavorativo.

L’ organizzazione pud essere condderata come la codruzione socide di una sfera delimitata
di societa civile. La qudita ddlla vita in questa sfera della nostra esistenza socide € un bene
comune prodotto da tutti queli che vi partecipano e goduto-consumato degli dess
produttori. La volonta di cooperare ha per oggetto la costruzione socide di un ambiente
rigoettoso della dignita umana e favorevole dlo sviluppo dele carateristiche umane delle
persone e d loro benessere. L'equita dello scambio in Situazioni cardtterizzate da rapporti
di potere aammelrici rgppresenta una questione certrale, cosi come la responsabilita
morde individude per la produzione di qud bene comune che chiamiamo vita
organizzetiva. Partecipare — in veste di produttori e di beneficiari — a culture organizzative
piu 0 meno rispettose delle differenze e piu 0 meo impegnate nd rimediare dle
disuguaglianze € ggnificativo, da per il sngolo individuo, Sa per la societa che contiene
organizzazioni pit 0 meno eque. In ta senso 9 pud affermare che il modo in cui 9 pensa e
9 fa genere dentro un'organizzazione Sia pate di un discorso civico e faccia parte dd
processo di civilizzazione. Cio che socidmente e condderato equo néle rdlazioni di genere
€ un prodotto storico ddle igtituzioni socidi e fra queste anche ddlle organizzazioni.

La posshilita di codrure una pratica socide di cittadinanza di genere varia a seconda di
come una cultura organizzativa codruisce I'idea di giustizia nel rgpporti fra i sess e quindi
9 rapporta dl'ingeme di norme giuridiche che vanno nd senso di garantirelimporre le pari
opportunita per tradurle in politiche del personde, da una parte, e in cultura organizzativa,
dal’dtra

Cio dgnifica che é possbile individuare una plurdita di concezioni di cittadinanza legate a
modi ‘gtuai’ in cui dl'interno delle sngole organizzazioni ‘S fa gener€. Di  seguito
presentiamo una tipologia de principdi moddli di cittadinanza e regimi di genere che
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caaterizzano le culture organizzative, cos come li abbiamo identificai atraverso I'andis

delaletteraturaeil nostro lavoro sul campo:

a)

b)

f)

una cultura organizzativa che pretende di essere “neutrd’ e nega tutte le razioni tra
organizzazione e genere dele persone che vi lavorano, dabilisce un regime di
genere basato sull’ universdita come negazione delle differenze di genere;

una cultura organizzativa che esprime la convinzione che le donne sano
praticamente come g¢li uomini e che promette eguaglianza di trattamento per
eguaglianza di predazione dabilisce un regime di genere basato sull’integrazione
culturde;

una cultura organizzativa che conddera il femminile una specifica risorsa per
I’organizzazione sabilisce un regime di genere basato sulla Sterectipata dicotomia
tra cio che e specificamente femminile e cio che e specificamente maschile;

una cultura organizzativa che egprime una concezione tradizionde de rudli di
genere gabilisce un regime di genere dove, d di 1a dd riconoscimento di entrambi i
generi, il lavoro degli uomini € primario e quello delle donne ausliario.

una cultura organizzaiva che d dichiara impegnaa in una effettiva eguaglianza e
quella che attua una politica di pari opportunita e riconosce che uomini e donne non
sono egudi, ma dovrebbero esserlo. Il vdore che ispira questa cultura e
I’emancipazione, sebbene 9 trovi raramente un regime di genere Sstematicamente
improntato a una sostanziae eguaglianza;

una cultura organizzativa pos-moderna € consapevole ddla treppola del genere e
tenta di dabilire un regime di genere che condderi il mutamento codante de
sgnificato dd genere e delle pratiche che lo sostengono.

Qudi di queste diverse concezioni di cittadinanza rigpecchiano i codtrutti di flessibilita e

conciliazione veicolati dd dibattito in corso? Prima di rigpondere a questa domanda ci pare

utile richiamare dcune riflessoni provenienti da una ricerca empirica sulla codruzione

socide del genere ndlle organizzazioni.

La conciliazione comerisposta alle retoriche dell’ asimmetria?
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Intendiamo a questo punto introdurre due aspetti che emergono come centrdi dlorché s
gudiano le asmmetrie di genere dl’interno delle organizzazioni e che sono a tempo seso
nodi crucidi ndl’ambito dd dibettito sulla flessibilita e in paticolare sulla conciliazione. S
tratta delle problematiche del ‘tempo’ e dela ‘maternitd, che appaiono come fattori
fortemente intrecciai dl’interno ddle culture organizzative. 1l prevdere di una ‘cultura
della presenza, ddla ‘vishilitd e dela ‘mancanza di delegd in organizzazioni che Marina
Piazza definisce ‘avide di tempo’ (Piazza 1999) sembra infatti accentuare la tradizionde
dicotomia tra produzione e riproduzione, lavoro e famiglia e soprattutto la non cittadinanza
delamaternita dl’interno delle organizzazioni.

In una recente indagine sull’entrata ddle donne in contesti lavorativi e poszioni
tradiziondmente maschili, condotta dtraverso I'utilizzo ddl’andis  narativa, adbiamo
potuto rilevare come tempi e maernita rappresentino le due retoriche piu ricorrenti ne
discors e ne racconti attraverso cui 9 giudifica la difficolta ddle donne di fars strada in
molte professioni, raggiungendo le sesse pogzioni de colleghi uomini (Gherardi e Poggio
2003). Volutamente utilizziamo il termine ‘retorical ad indicare il faito che spesso il ricorso
a questi aspetti gopare legato piu che ad una effettiva rilevanza dd problema per
I'organizzazione, ad un piu ampio processo di atribuzione di dgnificato culturde e di
vadenza smbolica (Poggio 2002). Ad esempio ne cas dudiai sono molte le Stuazioni di
donne che non sono sposate e non hanno figli o che, nd caso li abbiano, sono tuttavia
orientate a ridure d minimo I'impato degli impegni di  riproduzione ripetto d
commitment lavorativo, nonogtante ci0 S rileva comunque I'orientamento di  molte
organizzazioni ad investire meno su di loro rispetto a colleghi tenendo conto di un ‘rischio
potenzid€ legato Al appartenenza di genere (talvolta il solo sospetto che una donna possa
decidere di sposars e sufficiente per ridurre le sue chance di promozione).

Se da un lato possamo dunque parlare ddla maternita come di un ‘fantasma che sembra
incombere sulle prospettive di cariera delle donne (mentre il corrigpettivo maschile, la
paternita, non sembra quas ma rgppresentare un odtacolo  dAl’avanzamento, anzi), non
meno virtude gopare in molti cas il concetto di ‘tempo’. | risultati della nodra ricerca ci

consentono di sodtenere che in molte organizzazioni vige la regola de ‘face-time, dd
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tempo di facciata (Fuchs Epstein et al., 1998). Cid che importa non € tanto esserci, ma
mostrare di esserci.

S trata dungue di un vincolo smbolico, che potrebbe rientrare in qud tipo di ativita che
Goffman definisce face work, ovvero qudl’ingeme di azioni che contribuiscono a codruire
I'immagine socide di un soggetto in termini di dtributi socdi gpprovati (Goffman, 1955).
In questo caso € la disponibilita ad una presenza aziendde superiore ad tempo
contrattualmente previto a rappresentare un indicatore di successo professonae. Non
necessriamente s tretta di ore di lavoro effettivo, ma piuttosto ddla vishilita in azienda
per tempi pit lunghi di qudli formamente richiesti.

La dimensone di dedizione connessa a lunghi orai di lavoro e ulteriormente rafforzata
ddla loro gratuita non soltanto gli intervidati retano a lavoro per tempi superiori dla
norma, ma esigte un tacito accordo sul fato che le ore in piu vengono offerte in sacrificio
dl’azienda, in attesa di unaricompensain termini di carrierae/o di prestigio.

Il tempo agisce dunque come indicatore di investimento e collaborazione, e quindi come
criterio di classficazione e riconoscimento (Baylin, 1993): permette infaiti di discriminare
tra chi é disposto a dedicare dl’azienda la maggior parte dd suo tempo e chi invece ha
anche dtre esigenze /o priorita In ta senso non igppresenta un criterio neutrde rispetto a
genere, dante la cultura organizzativa e la divisone socide dd lavoro familiare.

Da quanto detto fino ad ora s pud evincere che da il ‘tempo’ che la ‘maternita sono del
codrutti socidi, degli atefaiti organizzativi che vecolano specificc moddli di  genere
Attraverso la nostra esperienza di ricerca abbiamo infatti potuto osservare un range di
differenti atteggiamenti orgenizzativi rispefto a questi codrutti, cos come rispetto a
flesshilita e condliazione 9 va da contesti lavoraivi piu tradiziondi, qudi il mondo
agricolo o il cantiere edile, in cui i moddli lavordivi gopaiono piu tradiziondi e dove
flessibilita e conciliazione non hanno ancora feto breccia, dle organizzazioni finanziarie
dove la flesshilita e in rapida crescita a scapito ddle opportunita di  conciliazione
precedentemente garantite da un assetto lavorativo particolamente  vantaggioso  per |
lavoratori, d settore commercide dove ad una crescita esponenzide dela flesshilita e ddle
opportunita di conciliazione S accompagna una contrazione fortissma ddle chance di

cariera, d mondo ddl'informatica dove € posshile trovare, accanto ad un esplicito
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orientamento dla flesshilita, anche una dgnificativa dtenzione nei confronti delle politiche
di conciliazione, da un lao in rigpodta dle edgenze di una forza di lavoro giovane e
piuttoso composta rispetto d genere, ddl’dtro per la necessita di offrire benefit e
opportunitad fine di ridurre la digpersone di forzalavoro specidizzata

Se dungue le persone che abbiamo intervigato dl'interno ddle organizzazioni edili e
agricole sottolineano I'incompetibilita tra meternitd e lavoro, e coloro che lavorano nelle
banche denunciano il progressvo aumento del tempo di lavoro richiesto, nelle aziende
del’Information Technology abbiamo incontrato una diversa attenzione a problema ddla
maternita. come in dtri ambiti organizzativi anche qui I'assenza per maternita € condderata
un problema, ma non exclusvamente un problema individude. Ne racconti raccolti in
dcune di quedte redta 9 fa riferimento d fato che nela programmazione dd lavoro s
tenga conto anche ddla “sStuazione-maternita’. Inoltre é interessante notare come in tai
racconti 9§ assda ad uno spostamento ddl’enfas ddla “maternitd’, come evento biologico
che coinvolge quas esclusvamente il corpo ddla donna, dla “genitoriditd’ come evento
socide ddla vita adulta e che in tde evento Sa coinvolta non solo la responsabilita socide
delle persone, ma anche quedla delle imprese. Non € un caso che s0lo in questo contesto gl
uomini intervidati, quando parlano di rapporti di genere, raccontino anche dd loro
coinvolgimento ndlacurade figli.

In che modo, possamo chiederci a questo punto, azioni orientate dla flesshilita e dla
conciliazione possono rgppresentare moddita di intervento efficaci rispetto a  problemi
legati a tempi organizzetivi e dlamaternita?

In prima battuta 9 potrebbe dire che tai azioni, ed in particolare quele che s richiamano
dla conciliazione, 9ano la migliore rigposta a questo tipo di problemi: g trata infatti di
interventi findizzati a garantire la posshilita di amonizzare | tempi di vita e qudli di
lavoro, le esgenze ddla riproduzione con quelle ddla produzione. Tuttavia uno sguardo
piu gpprofondito consente di mettere in luce dcune contraddizioni tra gli obiettivi dichiarati
e le effdtive conseguenze ddl’'introduzione di gdrategie di conciliazione e flesshilita Sugli
effeti pevers ddla flesshilita del lavoro rispetto ale prospettive delle donne molto e gia
dato sritto: in particolare | deti mettono in luce come, se da un lao la flessbilizzazione dd

mercato sembra rappresentare una  delle ragioni della crescita  occupazionde ddla
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componente femminile, ddl’dtro tade fenomeno ne riduce le prospettive di cariera, di
dabilita e anche le garanzie rispetto dla maternita. Vae forse la pena di concentrars invece
u dcuni effetti indiretti dele politiche di conciliazione. Pendamo ad esempio a come
formule di flesshilita ddl’orario o da tempi di lavoro Sano spesso gedite in maniera
individude, tramite richiete individudi  “individudmente tolleate da pate
ddl’amminidrazione e il piu ddle volte individudmente pendizzate con la rinuncia
implicita e di fatto dla carierd’ (Zingardli 2003, 48) 0 anche a progetti piu complessivi di
gpplicazione de pat-time o de tedavoro che da un lato possono rappresentare per le
donne una opportunita di ‘sopravvivenza nel mercaio dd lavoro, ma che a contempo
possono assumere vaenza di ghettizzazione, rafforzando il cosddetto ‘tetto di crigtdlo’ che
sepaa ddle poszioni dirigenzidi, legate, come gia abbiamo sottolineato, anche ad un
citerio di vighilita e presenza (Zingareli 2003). L’introduzione di misure findizzate a
garantire una conciliazione tra tempi lavoraivi e tempi familiari, che sembrano interessare
prevdentemente le donne in quanto consentono loro di gedire con minore afanno la
compresenza in ambiti divers, pesso presenta cosi devai in termini di  segregazione
quditativa e quantitetiva dd lavoro (Bdlestrero 1990).

Conciliazione e trappole di genere

Sulla base di quanto finora argomentato possamo ora provare a rispondere dla questione
precedentemente sollevata: che tipo di concezione di cittadinanza di genere rispecchiano |
codrutti di flesshilita e conciliazione veicolai dd dibattito in corso? O, detto dtriment,
qud €& il moddlo di genere sotteso dl’introduzione di pratiche di  conciliazione e
flesbilizzazione, cos come dtudmente intess, nd mecao dd lavoro e ndle
organizzazioni?

Se é posshile sostenere che moddli di flesshilita ‘pura veicolano moddli di cittadinanza
basati sull’universdita, intesa come negazione ddle differenze, o sull’integrazione culturde
o adla dicotomia tra maschile e femminile, nd condderare una flesshilita mediata ddle
pratiche di conciliazione & posshile individuare invece due divers moddli di riferimento.

Il primo s basa su una concezione tradizionde de ruoli di genere e dela divisone dd
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lavoro: la conciliazione, nella sua prima (ma spesso ancora diffusa) accezione, € una
drategia rivolta in misura prioritaria dle donne, per permettere loro di svolgere il loro
triplice ruolo di mogli, madri e lavoratrici. Il secondo e invece caratterizzato da richiamo d
vaore ddl’emancipazione e da una effettiva tensone verso una eguaglianza sosanzide. In
questo casn la drategia di concliazione € nomindmente rivolta 9a agli uomini che dle
donne, promuovendo azioni findizzate a favorire I'equilibrio tra responsabilita familiari e
professondi di individui appartenenti a entrambi | sesd. Possamo tuttavia rilevare un vizio
di fondo anche in questa seconda formulazione: s tratta di quella che potremmo chiamare
la ‘trappola del neutro’ ovvero la congtatazione che spesso dietro a cio che viene presentato
come neutro S cdi una quache forma di dominio, ed in particolare che dietro la dichiarata
neutrdita dele praiche organizzative 9 ritrovi peso il codrutto ddla ‘maschilita
egemone  (Conndl 1995). In td senso Junter-Loiscau e Tobler palano di una ‘finzione
socide, sostenendo che se I'accesso a tdi facilitazioni viene presentato come formae e
neutro, I'azione rischia produrre I'effetto opposto, vde a dire di “aumentare il numero ddle
donne che tentano di conciliare, e ancora di piu s fahno carico dd lavoro domestico, e
diminuirne |’ atrattiva per gli uomini” (Junter-Loiseau e Tobler 1996, 158).
Awiandoci dle conclusoni di questo contribuio intendiamo sottolineere come la nodra
riflessone non sa mossa soltanto da un intento critico, ma da desiderio di stimolare ad un
piu gpprofondito dibettito sugli ‘effetti pervers’ della codtruzione e diffusone di categorie
socidi che, s da un lato offrono importanti stimoli ad un miglioramento delle rdazioni di
genere, ddl’dtro tendono inconsgpevolmente a riprodurre asmmetrie e disuguaglianze.
Inoltre intendiamo sollecitare ad una riflessone ulteriore su qudi azioni e qudi draegie
possano facilitare una cittadinanza di genere intesa come discorso civico, consgpevole ddla
trgppola di genere e attenta a modi in cui il genere viene codruito e sosenuto ddle
pratiche socidi e organizzaive quotidiane. Chiudiamo dungue proponendo dcune ipotes
che riteniamo vadano in questa direzione e che potrebbero divenire oggetto di confronto in
guesto dibattito.
a) Collocandos in una prospettiva che riconosca I'asmmetria implicita nell’ atude
concezione della conciliazione, potrebbe avere senso favorire I dtivazione di misure

non rivolte in via prioritaria ala componente femminile, ma piuttosto agli  uomini,
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d fine di scadinare cid che, in misura piu 0 meno intenzionde, le atudi draegie
sembrano dare per scontato (vale a dire I'atribuzione delle responsabilita di cura e
riproduzione dle donne) e produrre un reale cambiamento culturae.

Lavorare ndl’ottica di un moddlo di conciliazione che non rischi di essre
snonimo di emaginazione, ma opportunita di equilibrio tra esgenze legate d
cambiamento e dl’innovazione organizzativa ed esgenze individudi di donne e
uomini, a patire da “una riorganizzazione complessva che, destrutturando tempi e
luoghi di erogazione ddla prestazione lavorativa, dedtrutturi anche la cultura della
presenza a favore ddla cultura ddla responsabilizzaziong” (Zingarelli 2003, 48)
verso gli obiettivi Srategici ddll’ organizzazione,

Evitare di delegare la gedtione delle politiche di conciliazione dle sole aziende ed
organizzazioni, riducendole a isolate iniziaive di sviluppo ddle risorse umane,
dimolando piuttosto un dibettito a livello piu ampio, che tenga conto non soltanto
ddla sacrosanta edgenza di politiche del lavoro e drategie organizzative family
friendly, ma anche ddl'importanza di garantire una eguaglianza sostanzide, dentro
efuori da luogo di lavoro, per tutti gli individui, a prescindere dal genere.

Ripensare la concdiliazione, 0 meglio ancora individuare nuovi moddli di azione e
process di cambiamento organizzetivo che dano rispettos del Sgnificati ddla
fenminilita e ddla mascolinitd, evitando tuttavia di  creare o  riprodurre

disuguaglianze basate sul genere.
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