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Presentazione

Il dibattito che si e articolato intorno alla legge 30/2003 “Delega al Gover-
no in materia di occupazione e mercato del lavoro” ed al conseguente Decreto Le-
gislativo 276/2003, cosiddetta legge Biagi, & stato soprattutto politico, con ra-
dicalizzazioni opposte e contrarie, e conseguenti semplificazioni, che ne hanno
ridotto la comprensione e la consapevolezza. Da un lato i difensori evidenziano
l'effetto positivo della riforma sulla crescita dell'occupazione; dall'altro lato i
contestatori ritengono che la legge abbia soltanto aumentato la precarieta dei la-
voratori.

In realta é evidente che il mercato del lavoro ha subito delle profonde modifi-
cazioni generando nuovi bisogni e non eliminando preesistenti discriminazioni. E
pertanto indispensabile comprendere meglio come i bisogni dei nuovi lavoratori
si articolino a seconda del genere, della scolarita, della professionalita. E anche
importante comprendere come il lavoro atipico condizioni non solo |'organizza-
zione del lavoro, non solo tutto quanto il resto del mondo del lavoro (comprese
dunque le figure tradizionali di lavoratori), ma incida anche sui rapporti interper-
sonali e familiari.

Anche se in un mercato del lavoro cosi profondamente trasformato, si rileva-
no, come in passato, stereotipi di genere, con la conseguenza che pit donne (an-
che con alta preparazione) che uomini hanno contratti atipici per lunghi periodi.
Inoltre, nei contratti ex legge 30/2003 & molto diffusa e frequente l'ambiguita
nella formulazione e nell'interpretazione delle clausole in materia di mansioni e
adempimenti, di equo compenso, dei tempi di lavoro e di valutazione dell’attivi-
ta svolta.

Le difficolta riguardano tutti ma un surplus di gravosita penalizza soprattutto
le donne perché la maternita e le politiche di conciliazione dei carichi familiari
non sono certo favorite dal lavoro flessibile. Il mercato del lavoro riformato com-
porta, quindi, per entrambi i sessi, ma in particolare per le donne, la necessita di
inserirsi in situazioni piu difficili che in precedenza.

Le difficolta per tutti sembrano soprattutto riguardare:

- la reale comprensione dei tipi di rapporti lavorativi in continua evoluzione;

- l'incertezza della continuita del rapporto;

- la valorizzazione delle proprie competenze.

Le Consigliere regionali di Parita d’Abruzzo, unitamente alle Consigliere pro-
vinciali di Parita di L'Aquila, Pescara e Teramo, consapevoli della necessita ed op-
portunita di approfondire l'argomento, anche al fine di fornire agli enti preposti

una base conoscitiva idonea ad adottare misure concrete, hanno accolto con en-
tusiasmo la proposta di ricerca del Laboratorio di Business Psychology dell'Uni-
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versita degli Studi “G. D'Annunzio” Chieti — Pescara, tesa a fornire un quadro del-
la realta abruzzese sulle condizioni di vita economica e sociale delle donne con
contratti atipici.

La ricerca si € concentrata sulla rilevazione delle discriminazioni di genere che
derivano direttamente dalla relazione tra ambito professionale e ambito familia-
re, con particolare attenzione alle ricadute professionali della maternita. Sono
state esplorate, in particolare, la dimensione del precariato nelle sue diverse for-
me e in rapporto a variabili specifiche, quali il livello di scolarita e la maternita.
L'indagine ha consentito, inoltre, di focalizzare gli effetti del trauma prodotto dal-
l'evento sismico dell’aprile 2009, trauma capace di destrutturare - ristrutturare
completamente gli assi valoriali delle persone, cosi come le loro potenzialita e ri-
sorse. Il contesto aquilano colpito dal sisma, infatti, & stato oggetto di ulteriore
analisi in ordine alle percezioni di insicurezza lavorativa indotte dall'evento trau-
matico.

Nelle conclusioni si legge ... La soddisfazione, la parola al centro del nostro la-
voro, non é un lusso: é un indicatore brutale ed insieme intangibile che ci permette
di “andare verso...” di capire di piu, di attribuire ai dati il senso e la direzione del la-
voro, ............, ed infine anche del nesso che lega il lavoro con la famiglia, con i figli
e con la complessita sociale. La soddisfazione nel e del lavoro, e quindi la sua misu-
ra, non é un lusso ma rappresenta un’opportunita per “fare i conti” in un paese, in
una regione, in un piccolo comune con le persone che ci sono, con i loro bisogni di
oggi ed il loro futuro di domani.

| risultati emersi sono estremamente interessanti e ci confermano che il disa-
gio causato dall’incertezza del lavoro, inevitabilmente, genera oltre ad una dan-
nosa sottoutilizzazione e mortificazione di risorse umane, il pit delle volte alta-
mente qualificate professionalmente, anche un disagio sociale.
La maggioranza delle lavoratrici atipiche giudica la propria soddisfazione lavora-
tiva inferiore alla sufficienza con scarse differenze all’'interno delle diverse tipo-
logie contrattuali. In particolare piu del trentacinque per cento delle laureate pre-
carie esprime valutazioni negative in termini di soddisfazione professionale e cir-
ca il venti percento ritiene improbabile migliorare in futuro sia le proprie condi-
zioni economiche sia le proprie condizioni di vita in generale.
Il fattore della genitorialita in un contesto di lavoro incerto appare un elemento
di soddisfazione personale in grado di influenzare e pervadere quella professiona-
le. Pur se la precarieta con la sua insicurezza non induce alla maternita, la geni-
torialita produce un livello di gratificazione e positivita che si riflette nella valu-
tazione che le lavoratrici danno della loro soddisfazione.
L'approfondimento nel contesto del cratere sismico ha consentito di verificare
come cambiano i punti di vista quando si & forzatamente protagonisti di un even-
to traumatico: perdono valore le cose materiali e ne acquistano quelle immate-
riali. E' importante chi sei non cid che hai. Infatti, per le lavoratrici aquilane, che
vivono una precarieta legata non tanto e non solo al tipo di contratto lavorativo,



quanto piuttosto alla mancanza di stabilita fornita dal territorio, il “valore del la-
voro” & molto alto: e riconoscibilita, azione, identita.

Nella certezza di offrire un contributo alla comunita abruzzese nelle sue varie
forme, il lavoro viene pubblicato al fine di diffonderne il piu possibile la conoscen-
za.Tra le finalita che si vogliono raggiungere posto predominante occupa l'acqui-
sizione da parte delle donne delle proprie potenzialita ed il riconoscimento e la
valorizzazione di tali potenzialita da parte del contesto regionale.

M. Loretta Del Papa e Sara Ranocchiaro
Consigliere regionali di Parita d’Abruzzo

Anna Maria Paradiso
Consigliera provinciale di Parita L'Aquila

Vittoria Colangelo
Consigliera provinciale di Parita Pescara

Germana Goderecci
Consigliera provinciale di Parita Teramo
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Introduzione

La ricerca Decent work e insicurezza lavorativa: professionalita e genitorialita nelle
donne dell’Abruzzo di oggi nasce da un lungo percorso di studio maturato negli anni ri-
guardo al tema del lavoro femminile; percorso che ha portato ad approfondire gli
aspetti di soddisfazione lavorativa in considerazione del tipo di contratto lavorativo
stipulato e quindi alla precarieta, alla conciliazione famiglia-lavoro, alla genitorialita e
scolarita, al successo delle donne in merito alla carriera lavorativa.

Il gruppo di ricerca del Laboratorio di Business Psychology dell'Universita degli Stu-
di “G. D'Annunzio” ha condotto diversi studi sul tema del lavoro femminile; nel 2003
viene pubblicato /l tempo del successo e quello della maternita: discontinuita lavorati-
va, variabili psicologiche e organizzative' (Zuffo, 2003), mentre in tempi pil recenti
(Zuffo & Barattucci, 2010) sono stati pubblicati e sono attualmente in corso studi fo-
calizzati maggiormente sulla soddisfazione professionale esperita delle donne lavora-
trici e madri in contesti di lavoro precario e in relazione al livello di scolarita. In parti-
colare, la ricerca La soddisfazione lavorativa nelle donne laureate tra job insecurity, dif-
ferenze geografiche e genitorialita® (Zuffo & Barattucci, 2010), condotta dal Laborato-
rio di Business Psychology. Organizzazione-Lavoro-Consumi afferente al Dipartimento
di Scienze Biomediche dell'Universita "G. d’Annunzio” di Chieti, si era inserita in un piu
ampio contesto di ricerca che coinvolgeva altri otto atenei italiani ed era promossa da
alcune delle Consigliere di Parita delle province lombarde. Le sedi universitarie coin-
volte nel progetto avevano utilizzato lo stesso strumento di indagine e condiviso l'in-
tero set di dati raccolti con la liberta di perseguire ipotesi di ricerca peculiari per cia-
scun contesto territoriale e in relazione alle domande di ricerca poste dalle commit-
tenze.

Questo lavoro trova una sua continuita e specificazione con le Consigliere di Parita
abruzzesi. La centralita e data alle donne, alla loro soddisfazione professionale in rela-
zione alla tipologia di contratto —nei differenti livelli di precarieta e tutela— e alla per-
cezione di insicurezza lavorativa, alla genitorialita, alla scolarita, alle differenze territo-
riali in rapporto ad alcune variabili socio-demografiche. La ricerca esplora piu specifi-
camente |'effetto di due nuclei tematici principali: la scolarita, ovvero il valore e la cru-
cialita del titolo di studio in rapporto al lavoro e alla soddisfazione che ne induce e la
genitorialita (parenthood), intesa come 'effetto della presenza di figli sulle percezioni
relative alla dimensione lavorativa.

IL titolo di studio e la genitorialita modulano attese e sentimenti che incidono sul-
la soddisfazione lavorativa: la scolarita apre un sistema di attese e di progettualita, la
possibilita della maternita e la successiva genitorialita rappresentano snodi critici in
rapporto al lavoro, alle scelte, alle identita (Zuffo 2003;Zuffo & Barattucci, 2010).

1 In"Il tempo al femminile: Lavoro, Flessibilita e differenze di genere” a cura di M.C. Bombelli, ETAS, Milano, 2003.
2 In"Vita, Identita, Genere in equilibrio precario: Ricerche psicologiche sul mercato del lavoro in Italia”, Edizioni
Unicopli, 2010.
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Durante lo snodarsi delle varie fasi della ricerca e considerando anche le variabili
contestuali intervenute nella citta di L'Aquila nel periodo di svolgimento della ricerca,
si e ritenuto di sviluppare e approfondire congiuntamente un progetto piu specifico. In
particolare, ci si € concentrati sulla condizione delle donne aquilane a seguito del fe-
nomeno tellurico in relazione alla percezione di job insecurity, legata non solo al tipo
di contratto, ma anche alla situazione di instabilita indotta dal terremoto. Questa fa-
se della ricerca é stata condotta avvalendosi congiuntamente di metodi quantitativi e
qualitativi, questi ultimi in grado di cogliere meglio significati e sfumature non rileva-
bili altrimenti.

La ricerca condotta ¢ articolata in due parti: la prima(Studio 1) quantitativa e con-
dotta su tutte le province abruzzesi si € posta l'obiettivo di indagare la dimensione del-
la soddisfazione lavorativa modulata dalla presenza di figli e dal titolo di studio nelle
donne abruzzesi; la seconda parte (Studio 2) esplora il vissuto emotivo associato alla
ricostruzione della propria identita professionale a fronte di un evento cosi traumati-
co quale é stato il terremoto che ha sconvolto L'Aquila nel 2009.

Il lavoro si & sviluppato attraverso un usuale processo di ricerca, ovvero partendo
dalla analisi della letteratura di riferimento relativamente alle variabili considerate: ti-
pi di contratto lavorativo vigenti in Italia, analisi dei costrutti di Soddisfazione lavora-
tiva, Genitorialita e Job Insecurity. Si & poi integrato lo studio della letteratura con al-
cuni fattori strutturali del contesto lavorativo delle diverse province abruzzesi e sul lo-
ro mercato del lavoro. L'originale strumento di indagine ( Zuffo, Barattucci 2010) & sta-
to piu precisamente configurato e focalizzato.

Verranno descritti, dapprima, il background teorico che costituisce un presupposto
all'interpretazione dei risultati ottenuti e la realta territoriale dell’Abruzzo; si fara rife-
rimento principalmente alle forme contrattuali attualmente vigenti in Italia, verra
messo in evidenza il costrutto di soddisfazione lavorativa e la sua evoluzione in psico-
logia, si percorrera il significato di genitorialita e la sua influenza rispetto al sistema va-
loriale di un individuo e al suo progetto di vita.

Il gruppo di ricerca & stato costituito dal Prof. Riccardo G. Zuffo in qualita di diret-
tore scientifico, dalla Prof.sa Michela Cortini in qualita di responsabile della ricerca-sa-
tellite condotta a L'Aquila, dalla dott.sa Maria Ferretti che ha contribuito all'esame dei
dati e alle interpretazioni e dalla dott.sa Maria Elisa Maiolo, che si € occupata della par-
te operativa di raccolta dei questionari, dell'inserimento dei dati e ha contribuito an-
che alla fase di elaborazione ed interpretazione finale.
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1. Forme di precarieta e mercato del lavoro

1.1 Il "decent work”

Le indicazioni fornite dall'ILO? nell'ambito dell'assemblea annuale tenutasi a Ginevra nel 1999
sul lavoro “decente” o "dignitoso”, costituiscono un ulteriore elemento di specificita e di confer-
ma per il valore delle aggregazione utilizzate in questa ricerca (si veda paragrafo successivo). |
fattori utilizzati per connotare il “Decent Work” sono i seguenti: (a) liberta di scelta della propria
occupazione, dove per liberta si intende disponibilita occupazionale offerta dal mercato del lavo-
ro, cui consegue il raggiungimento di una sicurezza/stabilita lavorativa. Questa scelta pud concre-
tizzarsi anche in forme di lavoro autonomo o familiare; (b) sicurezza professionale, intesa come
possibilita di valorizzare le proprie competenze e di svilupparle nel lavoro per perseguire una rico-
noscibile e stabile identita professionale; (c) attivita produttiva, ovvero la possibilita di possede-
re un adeguato reddito compatibile con il contesto sociale di riferimento; (d) equita nel lavoro,
intesa come assenza di discriminazioni per cio che riguarda l'accesso e la permanenza nelle azien-
de; (e) sicurezza nei luoghi di lavoro, ovvero tutela della salute che si realizza nella limitazione del-
la flessibilita oraria, nella riduzione dello stress sul lavoro e nella tutela della sicurezza psicofisica;
(f) liberta di rappresentanza, ovvero dignita sul lavoro riscontrabile ad esempio nella liberta di
aderire ad organizzazioni che rappresentano gli interessi dei lavoratori e che danno voce alle loro
preoccupazioni e nella possibilita di partecipare al processo decisionale relativamente alle condi-
zioni di lavoro. A questi sei fattori, Gallino (2007) suggerisce di aggiungerne una ulteriore condi-
zione quale la (g) sicurezza previdenziale, intesa come la possibilita del lavoratore di assicurarsi un
reddito che consenta di mantenere, successivamente alla perdita o all'uscita dal lavoro, un livel-
lo di qualita della vita comparabile con quello sostenuto in precedenza.

Il "decent work”, inteso come salvaguardia dei diritti al lavoro, dell'occupazione, della pro-
tezione e del dialogo sociale, puo essere considerato un riferimento centrale per la lettura e l'in-
terpretazione dell’essere “precario” o “atipico” e trova una sua accettabile corrispondenza nel-
le diverse tipologie di contratto ed insieme in alcune variabili psicologiche che rimandano alla
soddisfazione e alla insicurezza.

1.2 Il mondo del lavoro: contratti lavorativi e situazione abruzzese

L'ampliamento delle formule contrattuali previste dalla legge italiana degli ultimi due de-
cenni ha contribuito ad accrescere la complessita del mondo lavorativo. E con l'entrata in
vigore del D.lgs. n. 276/2003 in materia di occupazione e mercato del lavoro, comunemente
noto come “legge Biagi”, che il mercato del lavoro arriva a presentarsi oggi molto articolato;
cosi, tra il lavoro autonomo e quello subordinato, ovvero i due grandi blocchi del lavoro
tipico, sono nate numerose formulazioni contrattuali cosiddette “flessibili".

L'indagine Isfol* del 2006 —sulle caratteristiche e le aspettative dei lavoratori— da conto del-
la consistenza dei prevalenti tipi di contratto vigenti, individuandone 42 forme differenti rica-
vabili, peraltro, dalla Rcfl (Rilevazione Continua sulle Forze di Lavoro) dell'lstat’.

Sondare il mercato del lavoro risulta molto complesso, e utilizzare gli indicatori ordinari di di-
soccupazione/occupazione, o di tipicita/atipicita, risulta non sufficiente per cogliere alcune sfuma-
ture fondamentali nellarticolazione contrattuale del mercato del lavoro. Ad esempio, numerosi

3 L'International Labor Office delle Nazioni Unite
4 Istituto per lo sviluppo della formazione Professionale dei lavoratori (Ente di Ricerca Pubblico). www.isfol.it
5 Istituto Nazionale di Statistica (Ente di Ricerca pubblico). www.istat.it
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autori hanno provato a individuare alcuni criteri di classificazione in grado di cogliere gli aspetti
salienti e di discriminazione tra le varie tipologie di contratto, tentando di superare la semplice di-
cotomia insider (ovvero gli strutturati, coloro che sono inseriti nel mercato del lavoro in maniera
stabile) con forti tutele e outsider (i lavoratori temporanei, coloro che hanno lavori precari, occa-
sionali oppure sono fuori dal mercato del lavoro e fanno fatica ad accedervi) (Pallini & Leonardi,
2006).A tal proposito, Accornero (2006), individua tre tipologie di “lavoratori temporanei”, i dipen-
denti con contratto a tempo determinato, che fra i lavoratori precari costituiscono il gruppo pit
tradizionale e folto; i lavoratori con contratto di somministrazione temporanea, ovvero i cosiddet-
ti interinali, che costituiscono la categoria pili nuova e di dimensioni piu ridotte; i prestatori d'ope-
ra con rapporto di collaborazione para-subordinata, considerati tra i pili eterogenei e precari.

Di Nicola (2007) d’altro canto ha proposto una suddivisione basata sulla dimensione di “ti-
precari (ovvero lavoratori con bassa retribuzione mensile, contratti di breve durata e in preva-
lenza con unico committente), i precari stabili (giovani adulti collaboratori con guadagni men-
sili medio-bassi e di durata non inferiore ai sei mesi) e i giovani qualificati tra precariato e fles-
sibilita (con contratti annuali e retribuzione mensile superiore ai 1000 euro).

LIsfol (2006) invece raggruppa le “voci contrattuali prevalenti in cinque macrocategorie
omogenee per tipologia del contratto e le analizza rispetto all’'incidenza complessiva, tra i gio-
vani, tra le donne e nel Mezzogiorno”. All'interno della categoria degli atipici distingue in lavo-
ratori a tempo determinato (apprendistato, contratto di formazione e di inserimento, dipenden-
ti a tempo determinato), altre forme di lavoro dipendente atipiche (interinale, intermittente, a
chiamata, stages e tirocini retribuiti), altre forme di lavoro autonomo atipiche (co.co.pro., colla-
borazioni occasionali), mentre riconduce ad una forma mista tra lavoro tipico ed atipico i lavo-
ratori con partita IVA (Isfol, 2006).

Sulla base di quanto detto finora in merito alla complessita del mondo lavorativo e dell’este-
so numero di formule contrattuali (42, come detto in precedenza), il nostro tentativo & stato
quello di proporre, in una logica di semplificazione, alcune aggregazioni contrattuali (19 tipi) sen-
za perdere il senso della articolazione della classificazione della realta lavorativa di oggi. A livel-
lo concettuale e quindi di successiva elaborazione, i dati relativi ai contratti lavorativi sono stati
cosi aggregati in cinque gruppi (che si avvicinano alla aggregazione che propone l'Isfol, 2006), in
base ad un criterio classificatorio di omogeneita contrattuale —ovvero per analogia giuridico-for-
male— e in base a criteri ritenuti interessanti quali indicatori di decent work (le ore di lavoro set-
timanali dichiarate, il grado di autonomia nello svolgimento delle attivita professionali, lo stipen-
dio mensile dichiarato (Zuffo & Barattucci, 2010). Di seguito vengono descritte le cinque aggre-
gazioni, laddove solo le ultime tre possiedono caratteristiche di atipicita.

- lavoratori a tempo indeterminato: lavoratori adulti con contratto subordinato a tempo
indeterminato, anche in compresenza di contratti autonomi. Rimandando alle indicazio-
ni dell'ILO, questa classe di lavoratori ha la possibilita di valorizzare le proprie compe-
tenze e di perseguire una riconoscibile e stabile identita professionale.

- Professionisti con Partita Iva: la categoria rappresenta i liberi professionisti e i lavoratori con
professionalita specifiche con contratti di collaborazione autonoma. In questo gruppo so-
no inclusi anche i lavoratori caratterizzati da una situazione di prima professionalizzazio-
ne, dove il ricorso alla Partita Iva, seppur percepito talvolta come improprio, € un prezzo
pagato volentieri in onore ad un progetto o ad un contesto professionalizzante specifico.

Sono quindi elencati tre gruppi di lavoratori precari:

- Dipendentiatempo determinato: lavoratori precari con contratto subordinato a termine tra
cui dipendenti a tempo determinato, apprendisti e giovani con contratti di inserimento.

- Collaboratori continuativi: lavoratori precari con contratti di collaborazione coordinata a
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progetto (Co.co.pro.) o contratti partecipativi (Socio collaboratore e Associazione in par-
tecipazione). Questo gruppo rappresenta certamente un insieme di diverse situazioni la-
vorative quali: a) situazioni di collaborazione con le amministrazioni pubbliche in rispo-
sta al blocco delle assunzioni tradizionali; b) forme di collaborazione continuativa con
organizzazioni private; c) forme contrattuali partecipative in ambiti diversi (dall’area so-
ciale a quella commerciale). Queste diverse formule contrattuali spesso comportano un
livello di fidelizzazione elevato ed una “continuita di fatto” che presenta maggiore auto-
nomia accompagnata da progressive e crescenti responsabilita.

- Precari: lavoratori con contratti a breve e brevissimo termine (collaborazioni occasiona-
li, interinali, intermittente, a chiamata, job sharing) e lavoratori con situazioni contrat-
tuali indefinite (senza contratto, altre tipologie di contratto e contratto sconosciuto).
Questa categoria presenta al suo interno situazioni molto diverse tra loro e rappresen-
ta un insieme di situazioni spesso caratterizzate da una estrema precarieta contrattua-
le e da forme orarie diverse.

In rapporto alle aree di ricerca delineate richiamiamo suggestivamente - e quali stimoli - solo al-
cuni fattori specifici che connotano il mercato del lavoro abruzzese e sono utili per una migliore com-
prensione dei risultati della ricerca. Dal Rapporto Annuale del 2009 “Economia e Societa” del CRESA
(Centro Regionale di Studi e Ricerche Economico Sociali) si legge: “un aspetto particolarmente signi-
ficativo é che l'incremento, seppur lieve, dei posti di posti di lavoro nel periodo 2000-2008 é avvenuto a
economia praticamente stagnante. Questo fenomeno ha interessato ['’Abruzzo in maniera pit intensa
chealtrove. Se negliultimiotto anniil PIL é cresciuto cumulativamente poco piti dell’1%, nella nostra re-
gione gli occupatisono aumentati nello stesso periodo dioltre il 12%, grazie sia alla maggiore flessibili-
ta introdotta, che ha migliorato il rapporto tra i nuovi posti di lavoro creati e ['andamento dell'attivita
produttiva, sia alla regolarizzazione degliimmigrati. Ne é derivato cosi un quadro forse eccessivamente
ottimistico, con un‘evidente anomalia statistica; tuttavia, una volta esauriti i benefici delle riforme e as-
sorbito ['effetto immigrati, la situazione dovrebbe tornare alla normalita: a un’economia che marcia a
un ritmo modesto non puo non corrispondere una dinamica dell’occupazione altrettanto contenuta”.

| principali indicatori misurati su base annuale dal CRESA (2010) forniscono un quadro preoccu-
pante del mercato del lavoro abruzzese. Il numero degli occupati si ¢ ridotto del 4,6% ; la flessione
ha riguardato tutti i settori e colpito in particolar modo ['occupazione a tempo parziale femminile.
Il tasso di occupazione & passato dal 59% del 2008 al 56% (43% tasso di occupazione femminile).

Dal confronto dei dati sul PIL pro capite tra I’Abruzzo e le principali circoscrizioni territoria-
li italiane (CRESA, 2010) si conferma una tendenza gia segnalata l'anno scorso, e cioé un nega-
tivo andamento dell’economia regionale anche rispetto al Meridione.

Dal punto di vista contrattuale, va evidenziato come il lavoro atipico non riesca a costitui-
re naturalmente, come gia registrato in precedenti Rapporti, uno sbocco vero verso ['occupa-
zione a tempo indeterminato, ma rappresenti ancora una riserva occupazionale destinata in
gran parte a restare tale cosi come il forte ricorso al tempo parziale come modalita forzata di
primo accesso all’'occupazione per i giovani. Un altro elemento di criticita e rappresentato dal
tasso di disoccupazione di lungo periodo pari al 43,2% (Abruzzo Lavoro, 2008) che denota un
potenziale e forte rischio di esclusione.

Inoltre, particolarmente significativa & la quota di laureati in cerca di occupazione, pari al
19,4% del totale dei laureati, con un balzo di 5 punti rispetto al 2006 (Abruzzo Lavoro, 2008).

| fattori strutturali del mercato del lavoro abruzzese sono nella logica della continuita an-
che se in questo caso & necessaria la considerazione cruciale su L'Aquila dove le regole usuali
subiscono una connotazione straordinaria che da sola meriterebbe ulteriori approfondimenti
non gestibili in questo contesto.
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2. Soddisfazione Lavorativa e Genitorialita

2.1 Soddisfazione Lavorativa

La soddisfazione lavorativa puo essere definita come uno stato emozionale positivo risul-
tante dalla percezione del proprio lavoro come un'attivita diretta ad ottenere o facilitare il rag-
giungimento dei valori di riferimento personali (Locke, 1969; 1976).

Tale costrutto ha fin dagli anni ‘30 suscitato un crescente interesse sia a livello teorico sia
per i risvolti applicativi di importanza considerevole nell'ambito della psicologia del lavoro e
delle organizzazioni tanto da essere definita da Wright nel 2006 “la misura di atteggiamento piti
ampiamente utilizzata nella ricerca organizzativa” (p. 263).

Recentemente, hanno assunto crescente centralita anche gli studi che hanno analizzato la re-
lazione tra soddisfazione organizzativa e soddisfazione nella vita sociale, sistemi di welfare e po-
litiche attive del lavoro. A essi sono riconducibili le ricerche relative alla life satisfaction, al conflit-
to tra lavoro e vita privata, alla questioni relative alla conciliazione e al bilanciamento negli studi
di genere (life-work balance reconciliation), alle forme di lavoro tradizionali e atipiche. Comples-
sivamente, i confini della “soddisfazione lavorativa” risultano ampi, difficilmente circoscrivibili e,
in qualche misura riconducibili piu a una grande area tematica che non a uno specifico costrutto.

Se fino ad ora nella letteratura si € fatto riferimento ad un contesto organizzativo tradizio-
nale, oggi si apre anche un nuovo versante rappresentato dal rapporto tra atipicita contrattua-
le e soddisfazione. Accanto ai contributi pili suggestivi e famosi di matrice sociologica (Rifkin,
1995, Sennett, 1999; Bauman, 2000; 2001) si & sviluppata un’ampia letteratura, soprattutto
americana e nord europea, che assume come punto di partenza il lavoro tradizionale minaccia-
to, progressivamente decostruito e reso insicuro (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Brockner,
1988; 1999; Sverke & Hellgren, 2002; Sverke, Hellgren & Naswall, 2002; Altieri, Oteri & Pedaci,
2006; Zuffo, 2006; 2008; Zuffo & Kaneklin, 2006) e che considera le maggiori incertezze, ormai
strutturali, dei lavoratori impegnati nella discontinuita. Appare, comunque, sempre piu chiaro
come l'assunzione di una rigida dicotomia tra lavoratori contingenti e a tempo indeterminato
tenda a labilizzarsi soprattutto laddove la Job Insecurity dei permanenti (Brockner, 1990; Zuf-
fo, 2006) rappresenti —o per geografia, o per settore merceologico, livello organizzativo, status
professionale, qualificazione— una minaccia piu profonda di quanto si possa credere (Gallino,
2007). Accornero (2006) focalizza l'attenzione sulla sindrome da precarieta che pervade la so-
cieta italiana, dove & sempre piu evidente lo squilibrio tra precarieta percepita e precarieta ri-
levata, tra dati oggettivi e rilevazioni soggettive.

Altra letteratura evidenzia, invece, come le differenze nella soddisfazione lavorativa tra la-
voratori permanenti e temporanei non siano semplicemente correlate alla percezione di insi-
curezza connessa agli aspetti contrattuali, e come vi siano differenze piu sottili di volta in vol-
ta sottolineate in diversi contesti (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Brockner, 2000; Sverke et
al., 2002; Argentero, 2006; Di Nicola & Mingo, 2006; Guest & Clinton, 2006; Sarchielli, 2006;
Zuffo, 2006; Sarchielli, 2008). Ad esempio, indipendentemente dal tipo di impiego (part-time
vs full time), le percezioni relative alle proprie inclinazioni lavorative e alle preferenze profes-
sionali sembrano assumere un ruolo fondamentale nella generazione di stati di benessere e
nella volonta di continuare a lavorare in uno specifico ambiente lavorativo (Krausz, 2000).

In un'accezione ancora piti ampia, la soddisfazione potrebbe essere il frutto anche di una
comparazione con gruppi sociali di riferimento o con la stessa soggettiva idea di giustizia orga-
nizzativa (Brockner & Wiesenfeld, 1996; Zuffo & Kaneklin, 2006).

La soddisfazione lavorativa, dunque, non dovrebbe essere analizzata esclusivamente come
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costrutto unidimensionale, bensi come un costrutto che ingloba una serie di variabili in grado
di modularla. In quest'ottica, Herzberg (1959; 1966) mette in evidenza l'esistenza di due fatto-
ri legati alla soddisfazione sul lavoro: bisogni correlati strettamente all'attivita che una perso-
na svolge, chiamati “fattoriigienici” e bisogni che ruotano attorno alla crescita e allo sviluppo
personale, i “fattori motivazionali”. | “fattori d'igiene” sono tutte quelle condizioni lavorative
che se, in qualche misura vengono a mancare o risultano carenti —come la sicurezza del lavoro,
le garanzie occupazionali, salari dignitosi, la previdenza e ['assistenza— agiscono quali modula-
tori della soddisfazione in rapporto al contesto organizzativo specifico. Molti dei fattori igieni-
ci proposti originariamente da Herzberg sono gli stessi che oggi 'ILO enumera per connotare
le caratteristiche del “lavoro decente” (si veda paragrafo 1.1). Il costrutto di soddisfazione la-
vorativa infine affonda le sue radici nelle teorie motivazionali, ma non solo, le quali danno con-
to delle spinte interne (mosse dai bisogni) e conseguenti azioni indirizzate verso il raggiungi-
mento di mete significative per l'individuo che, una volta raggiunte, portano ad esperire uno
stato di benessere e di comparazione con altri gruppi sociali.

2.2 Genitorialita

La concezione della Heller (1974) in merito ai bisogni “alienanti” e “radicali” fa da sfondo
teorico a tutta l'analisi in tema di qualita della vita non esclusivamente basato sul possesso di
determinati beni, o sul possesso di un determinato livello di soddisfazione, bensi sulla possibi-
lita per l'individuo di svolgere una serie di attivita (functionings) in sintonia con i valori in cui
crede e nel rispetto dei diritti altrui (Sen, 1994).

In altre parole, il soddisfacimento del bisogno di realizzazione della sfera privata, familiare,
affettiva, in quanto bisogno “radicale” (Heller, 1974) & probabile che venga avvertito come
prioritario per la donna rispetto al solo soddisfacimento del bisogno di autorealizzazione dal
punto di vista lavorativo e remunerativo.

In questo contesto si comprende come assuma particolare rilevanza il concetto di genito-
rialita che costituisce la parte fondante della personalita di ogni individuo e il momento evo-
lutivo piti maturo della dinamica affettiva in cui convergono tutte le esperienze, i ricordi, le rap-
presentazioni i modelli comportamentali e i desideri della propria storia affettiva.

La dimensione di soddisfazione si inserisce in un contesto valoriale piti ampio che si misura
con le condizioni ambientali specifiche non solo organizzative. In particolare, diventa interessan-
te porsi la questione di quale sia la relazione tra genitorialita e soddisfazione lavorativa in presen-
za di alcune determinanti ambientali tra cui, come nel nostro caso, il senso di precarieta.

Molte sono le teorie nate negli ultimi anni sulle donne lavoratrici, le differenze di genere e la
conciliazione famiglia-lavoro, ma sono principalmente due i filoni in letteratura che analizzano la
partecipazione femminile nel mercato del lavoro: quello individualista e quello istituzionale. Il filo-
ne individualista & ben rappresentato dalla teoria delle preferenze® proposta da Hakim, (1991;
2000), mentre il secondo filone comprende le teorie che si fondano sul welfare e sullo stato assi-
stenziale, ovvero quelle teorie secondo cui la partecipazione femminile nel mondo del lavoro ¢ in-
fluenzata da fattori istituzionali, di mercato e sociali interconnessi tra loro (Semenza, 2004).

Hakim (2000) individua cinque macro-cambiamenti nella societa che hanno fornito alla
donna un ampio ventaglio di scelta riguardo la possibilita di realizzarsi sul piano lavorativo. Uno
di questi macro-cambiamenti é attribuibile alla rivoluzione contraccettiva, che ha consentito
alla donna di programmare la gravidanza e quindi di avere piu chance nel mondo lavorativo.

Oggi ci troviamo di fronte a un realta differente, in cui le donne giocano una partita signi-

6 Secondo tale teoria viene rivalutato il concetto di scelta personale come elemento determinante i comporta-
menti femminili nelle societa contemporanee.
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ficativa con i loro avversari uomini: si dedicano alla carriera e cercano di conciliare i loro due
ruoli di madri e professioniste. In questo senso, esistono cinque modelli che spiegano la rela-
zione tra lavoro professionale (retribuito) e lavoro familiare (gratuito) (Zedeck & Mosier, 1990;
O'’Driscoll, 1996; Guest, 2001; Ghislieri & Piccardo, 2003):

- disegmentazione: riportando le parole degli autori, famiglia e lavoro “esisterebbero, di fat-
to, fianco a fianco; la separazione in termini di tempo, spazio e funzione condurrebbe la per-
sona a dividere ordinatamente, a compartimentizzare la propria vita”, fra la famiglia, regno
degli affetti, dell'intimita e delle relazioni significative, ed il lavoro, luogo della competitivi-
ta, dell'impersonalita e della logica strumentale (Ghislieri & Piccardo, 2003: 58);

- spillover (Higgins & Duxbury, 1992): famiglia e lavoro sono due ambiti distinti che tendono
a influenzarsi vicendevolmente, sia positivamente sia negativamente;

- dicompensazione (Zedeck & Mosier, 1990): esiste una relazione inversa tra famiglia e lavo-
ro tale che gli individui farebbero investimenti di intensita contrapposta nei due ambiti;

- strumentale (Gould, 1983; Schein, 1978): le azioni svolte in uno dei due contesti aiutano ad
ottenere dei benefici anche nel secondo (per esempio, un buon lavoro aiuta ad avere una
qualita della vita piu alta e conseguentemente la vita familiare ne sarebbe agevolata;

- conflittuale (O'Driscoll, 1996): il successo in una sfera presuppone di sacrificare la seconda,
in quanto i due contesti sarebbe tra loro incompatibili e contraddistinti da logiche differenti.

Il modello che pili si avvicina al nostro punto di vista & lo spillover, ovvero crediamo che lavoro
e famiglia possano realizzarsi insieme e ovviamente influenzarsi a vicenda. L'appagamento sul pia-
no della vita personale & in grado di produrre effetti positivi anche sul versante lavorativo. Questa
tesi trova crescenti conferme anche in ambito internazionale in una serie di studi finalizzati ad in-
dagare la relazione tra soddisfazione lavorativa e genitorialita (parenthood) (Cujec et al., 2000; Ko-
pelman et al., 1983; Roberts & Friend, 1998; Lundberg & Frankenhaeuser, 1999).

Cujec et al. (2000), partendo da un'ipotesi formulata sulla base di evidenze presenti in lettera-
tura (Carr et al., 1998) che mostravano come le donne con figli percepissero livelli di soddisfazio-
ne piu bassi, approdano a risultati alquanto interessanti che, seppur contrari alle ipotesi di parten-
za, descrivono un effetto spillover tra soddisfazione genitoriale (parenting satisfaction) e soddisfa-
zione lavorativa (job satisfaction). | principali risultati rivelano innanzitutto una consapevolezza, da
parte delle donne-medico intervistate, del potenziale sovraccarico legato alla gestione famiglia-la-
voro; tale da sconsigliare la genitorialita alle loro coetanee. Tuttavia, le donne senza figli mostrano
livelli di insoddisfazione lavorativa pili elevati rispetto a coloro che hanno figli. Le possibili ragioni
individuate dagli autori sono, a grandi linee, tre: a) le intervistate con figli e senza figli hanno diver-
se aspettative di carriera; b) esiste un effetto spillover che la soddisfazione genitoriale esercitereb-
be sulla soddisfazione lavorativa; c) & riscontrabile un approccio alla medicina pit umano che in-
nalza il livello di soddisfazione lavorativa tra le intervistate con figli.

Nella letteratura si fa spesso riferimento alla teoria dello spillover per spiegare la relazione
tra “lavoro” e “famiglia” (Staines, 1980; Evans & Bartolome, 1984; Burke, 1986).

Esistono teorie contrapposte su come agisca l'effetto spillover nelle due sfere lavorativa e
familiare e su quale dei due domini incida maggiormente. Da una parte, si ritiene sia il lavoro
ad avere una maggiore influenza sulla sfera familiare (Burke & McKeen, 1988; Evans & Barto-
lome, 1984; Kanter, 1977b; Pleck, Staines & Lang, 1980; Near, Rice & Hunt, 1980; Staines, 1980;
Pleck, 1979); dall’altra parte non si esclude, invece, che anche la sfera familiare sia in grado di
produrre effetti positivi o negativi verso il dominio lavorativo. Si parla, infatti, di "work-to-fa-
mily conflict” e di “family-to-work conflict”, dove il primo rappresenterebbe l'influenza che il la-
voro esercita nel dominio familiare e il secondo rappresenterebbe l'influenza della sfera fami-
liare sulla sfera lavorativa (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Behson, 2002; Anderson, Cof-
fey & Byerly, 2002; Yardley & Markel, 1997; Wayne, Musisca & Fleeson, 2002).
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3. Studio 1:

la Soddisfazione lavorativa nelle donne abruzzesi tra Job
Insecurity, Scolarita e Genitorialita — indagine con questionario

3.1 Obiettivi e Metodologia

L'obiettivo della ricerca, di carattere esplorativo, & quello di rilevare la soddisfazione lavo-
rativa delle donne abruzzesi in relazione al tipo di contratto lavorativo — nei differenti livelli di
precarieta e tutela — e in riferimento ad alcune variabili moderatrici:

+ la genitorialita (parenthood), intesa come 'effetto della presenza di figli sulle percezio-
ni relative alla dimensione lavorativa;

+ la scolarita, ovvero l'importanza e la crucialita del titolo di studio rispetto al lavoro e al-
la soddisfazione.

Lo studio intende analizzare gli effetti di altre variabili che possono influenzare il livello di
soddisfazione professionale, come la percezione di insicurezza in relazione alla genitorialita, al
contesto territoriale specifico e ad alcune variabili socio-demografiche.

In altre parole, supponiamo l'esistenza di una serie di fattori in grado di influire sulla soddisfazio-
ne lavorativa. La parenthood, ovvero la genitorialita intesa come presenza/assenza di figli nella vita
della donna-lavoratrice, & in grado di modulare la soddisfazione lavorativa, aumentando la percezio-
ne positiva della donna rispetto al proprio lavoro, a qualsiasi livello di precarieta.

Il questionario & stato somministrato a persone residenti nelle quattro province abruzzesi;
sono stati raccolti 901 questionari (887 quelli correttamente compilati), 812 quelli riferiti al-
l'Abruzzo (716 quelli compilati dalle donne abruzzesi), corrispondenti a circa 200 per ciascuna
provincia (Tabella 71a), superando il dimensionamento prefissato a inizio lavori.

3.1.1 Caratteristiche del campione

Eta

Il campione oggetto di studio ¢ costituito da 716 donne provenienti dalle quattro province
abruzzesi, di eta compresa trai 19 e i 55 anni (eta media 33,6).

Le Tabelle 1a e 1b descrivono le caratteristiche di tutti i soggetti che hanno partecipato al-
la ricerca per provincia di residenza.

Tabella 1a. Distribuzione di frequenze del genere Tabella 1b. Eta media e Deviazione Standard
secondo la provincia di residenza nelle province abruzzesi
Uomini Donne Tot Media D.s.
N % N % N Chieti 333 9,1
Chieti | 14 | 16 188 | 232 | 201 Pescara | 326 91
Pescara | 15 |19 161 | 199 | 177 Teramo | 339 86
Teramo | 48 |59 152 | 188 | 201 L'Aquila | 34,4 9.9
LAquila| 19 |22 215 | 265 | 233 Tot | 336 9.3
Tot 96 716 812
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Settori

La maggior parte dei soggetti intervistati (40%; Tabella 7c) lavora nel settore terziario (ser-
vizi alle persone), ovvero il settore produttivo privato che offre servizi ricreativi e di bellezza
(gestione sale di spettacolo, bar, ristoranti, parchi divertimento, discoteche, saloni di parruc-
chiere, istituti di bellezza, hostess, lavanderia, ecc), il 23,6% lavora nella Pubblica Amministra-
zione, il 18,2% svolge la propria attivita lavorativa nell'Industria, il 16,3% & impiegato nel Ter-
ziario Privato (servizi alle imprese) che include le attivita professionali (legali, di contabilita, di
consulenza fiscale, ecc), i servizi tecnici (attivita in materia di architettura, ingegneria, ecc),
nonché servizi di pulizia e disinfestazione e |'1,8% lavora nel settore primario.

Tabella 1c. Distribuzione di frequenze per Settore lavorativo (Abruzzo)

Totale Chieti Pescara Teramo L'Aquila

N % N % N % N % N %
Agricoltura | 13 | 1,8 | 2 | 11 1106 10| 64 - -
Pubblica Amministrazione | 170 | 23,6 | 47 | 25,4 | 47 | 29,2 | 15| 9,6 61 | 28,2
Terziario Privato: Servizi alle Persone | 288 | 40,1 | 66 | 35,7 | 66 | 41,0 | 50 | 31,8 | 106 | 49,1
Terziario Privato: Servizi alle imprese | 117 | 16,3 | 44 | 23,8 | 34 | 21,1 | 15| 96 | 24 | 11,1

Industria | 131 | 182 | 26 | 14,1 | 13 | 81 | 67 | 427 | 25 | 11,6

NB: il totale dei casi per ciascun settore (719) & maggiore del numero complessivo dei soggetti (716) in quanto
l'item “settore lavorativo” prevedeva la possibilita di barrare piu alternative di risposta.

Contratti

Osservando la Tabella 1d, appare evidente come i lavoratori con contratti stabili ( in essi in-
cludiamo quelli a tempo indeterminato e coloro che agiscono come professionisti) caratteriz-
zati da un decent work elevato rappresentino circa 1/3 del campione totale.

Tabella 1d. Distribuzione di frequenze dei Tipi di contratto nelle quattro province abruzzesi

Totale Chieti Pescara Teramo L'Aquila

N % N % N % N % N %
Lavoratrici a Tempo Indeterminato | 182 | 254 | 36 | 19,1 39 | 242 | 40 | 263 | 67 | 31,2
Professioniste | 50 | 7,0 13 | 69 18 [ 112 3 2,0 16 | 74
CONTRATTI TIPICI 232|324 | 49 | 26,1 | 57 | 354 | 43 | 283 | 83 | 386
Lavoratrici a Tempo Determinato | 210 | 293 | 59 | 314 | 38 | 236 | 60 | 395 | 53 | 247
Collaboratrici | 122 | 17,0 | 46 | 245 | 33 | 20,5 | 11 72 | 32 | 149
Precarie | 152 | 21,2 | 34 | 181 | 33 | 20,5| 38 | 250 | 47 | 219
CONTRATTI ATIPICI 484 | 67,6 | 139 | 739 | 104 | 646 | 109 | 71,7 | 132 | 61,4
Tutte | 716 188 161 151 215

ILblocco "atipico” & formato dalle tre aggregazioni “Lavoratrici a Tempo Determinato”, “Col-
laboratrici” e "Precarie”; il blocco “tipico” 0 “Non Precario” & costituito dalle restanti due aggre-
gazioni “Lavoratrici a Tempo Indeterminato” e “Professioniste”; lo studio precedente (Zuffo &
Barattucci, 2010), che considerava un campione di 3122 soggetti intervistati in tutta Italia, mo-
strava come le Libere Professioniste avessero condizioni lavorative (guadagno, ore di lavoro, au-
tonomia professionale, ecc.) e livelli di soddisfazione non accomunabili in alcun modo alle pre-
carie, collaboratrici e lavoratrici a tempo determinato.
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Scolarita

Il nostro campione & costituito dal 39,9% di donne Laureate e dal 60,1% di donne Diplo-
mate. In questo gruppo circa un quinto (22,2% ) non ha conseguito il diploma di scuola media
superiore; si tratta piuttosto di donne in possesso di diplomi intermedi o professionalizzanti
oppure di drop-out a vari livelli, mentre solo una percentuale assolutamente esigua si & ferma-
ta alla scuola dell’obbligo. Per questa ragione il gruppo ¢ stato aggregato nella dizione “diplo-
mate” anche perché, come vedremo, questo gruppo ha caratteristiche relativamente omoge-
nee al suo interno e la nostra attenzione sara in larga misura verso le donne Laureate con mag-
giori aspettative nei confronti del lavoro e del progetto professionale.

Dalla Tabella 2 & possibile osservare che l'eta media delle donne lavoratrici a Tempo Inde-
terminato e delle Professioniste & maggiore (37,8; 37,0) rispetto alle donne lavoratrici a Tempo
Determinato, Collaboratrici e Precarie (32,3; 31,8; 30,4). Questo dato, in linea con la preceden-
te ricerca (Zuffo & Barattucci, 2010), si osserva anche nella suddivisione del campione per ti-
tolo di studio.

Pur nella relativa casualita delle rilevazioni, le eta medie delle donne per ciascun contrat-
to lavorativo sono simili alle medie ottenute nella precedente ricerca: cido rende comparabi-
le i risultati con quelli del precedente studio (Zuffo & Barattucci, 2010), e viene confermato
come le medie dell’eta per tipologia contrattuale siano maggiori nelle donne con contratti
piu stabili.

Tabella 2. Eta per tipologia contrattuale

Totale Laureate Diplomate

N |Media [D.S.| N [Media|D.S.| N |Media|D.S.

Lavoratori a Tempo Indeterminato | 182 | 37,8 | 9,9 | 60 382 | 96 | 122 | 37,4 | 10,0
Professionisti | 50 | 370 [ 83| 26 | 360 | 86 | 24 | 382 | 96

CONTRATTI TIPICI 232| 37,7 | 96| 8 | 375 | 89| 146| 375 | 99
Dipendenti a Tempo Determinato | 210 | 323 | 84 | 66 | 326 | 64 | 144 | 322 | 9,1
Collaboratori Continuativi | 122 | 318 | 78| 67 | 31,1 | 51| 55 | 326 | 10,3

Precari | 152 | 304 |88 | 67 | 294 | 55| 85 | 31,1 | 10,6

CONTRATTI ATIPICI 484| 316 | 84| 200| 310 | 58 | 284| 320 | 98

Genitorialita

Nella Tabella 3 si osserva come il 60,2% delle donne non ha figli, nel dettaglio; le donne
con figli (39,8% totali, di cui il 17,9% ha solo un figlio e il 21,9% ha due o piu figli) hanno un’eta
media maggiore e contratti lavorativi pil stabili e garantiti.

Le donne che hanno un “decent work”, dunque, decidono anche di avere pil figli. In altre pa-
role ne consegue che il precariato inibisce la maternita, mentre popolazioni piu garantite — co-
me quelle con contratto a tempo indeterminato — o popolazioni che agiscono uno specifico
know-how — come i professionisti — possono permettersi una maggiore progettualita e realiz-
zazione familiare.
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Tabella 3. Numero di figli, eta media e formulazione contrattuale

Non Figli Un figlio Due o + figli

N % Eta N % Eta N % Eta
Lavoratrici a Tempo Indeterminato | 74 | 4,7 | 30,6 | 46 | 253 | 39,2 | 62 | 34,1 | 45,1
Professioniste | 24 48 345 | 8 16 | 37,7 | 18 36 | 40,1

CONTRATTI TIPICI 98 | 422 | 316 | 54 | 233|390 | 80 | 345 | 44,0
Dipendenti a Tempo Determinato | 130 | 61,9 | 289 | 42 | 200 | 363 | 38 | 18,1 | 39,5
Collaboratrici | 93 76,2 | 290 | 17 | 13,9 | 388 | 12 98 | 434

Precarie | 110 | 72,4 | 26,4 | 15 99 |363| 27 | 17,8 | 436
CONTRATTI ATIPICI 333 | 688 | 281 | 74 | 153|369 | 77 | 159 | 41,6

Totale 431 | 60,2 | 289 | 128 | 17,9 | 38,1 | 157 | 21,9 | 42,8

3.2 Risultati

3.2.1 La soddisfazione lavorativa tra Job—Insecurity, scolarita e prospettive professionali

Il concetto di “Job Insecurity” nel corso degli ultimi due decenni, & sostanzialmente passa-
to dal cogliere una nuova specificita situazionale del lavoro tradizionale ad un’accezione am-
pia e ormai poco differenziata in rapporto alla specificita organizzativa, al contesto socioeco-
nomico, al tipo di professionalita interessate, alle diverse tipologie di lavoro, di occupazione e
di regolamentazione legislativa (Zuffo & Kaneklin, 2006). Da una parte rimanda alla caratteriz-
zazione del lavoro, dall'altra rimanda ad una dimensione piu soggettiva inerente l'individuo. |
due livelli in letteratura e nel linguaggio comune sono ormai spesso interconnessi senza preci-
sarne le connotazioni di riferimento. Nel nostro caso specifico assumiamo che quanto si con-
figura nelle definizioni di “"decent work” in almeno quattro dei sette punti elencati rimandi o
sottenda una continuita lavorativa nella prestazione ed un sistema di garanzie che i contratti a
termine garantiscono poco o per nulla.

Sverke e colleghi (Sverke & Hellgreen, 2002a; Sverke, Hellgreen &. Naswall, 2002b) del Di-
partimento di Psicologia dell’'Universita di Stoccolma, hanno condotto un interessante lavoro
di classificazione e di meta-analisi di quanto la letteratura scientifica aveva espresso fino a quel
momento. Gli autori sintetizzano in un modello, tutt'ora adeguato, le varie articolazioni della
job insecurity. Una specifica attenzione viene posta alle sue conseguenze, cogliendone gli ef-
fetti sia immediati sia di lungo periodo sul benessere lavorativo, sulle attitudini al lavoro e sul-
le conseguenze organizzative. Cio che da qui assumeremo sara pertanto che le diverse classifi-
cazioni dei contratti lavorativi rimandano alla sicurezza lavorativa qualora si parli di contratti a
tempo indeterminato o di liberi professionisti, che hanno nella autonomia e nelle capacita pro-
fessionali agite le loro garanzie di relativa stabilita. Assumiamo, invece, che qualora i contratti
siano atipici (tempo determinato, collaboratori o precari) essi siano riconducibili ad una condi-
zione oggettiva e soggettiva di job insecurity. La soddisfazione che noi vogliamo testare, quin-
di, rimanda soltanto ad alcuni aspetti di base come sicurezza del lavoro, salario, garanzie di
continuita occupazionale, previdenza. La nostra centralita di analisi & nei cosiddetti “fattori
igienici” (Herzberg, 1959; 1966) o a molti dei punti prposti nel “decent work”.

Il primo fattore interessante che si evidenzia nella Tabella 4 ¢ relativo all'insieme del cam-
pione dal quale emerge chiaramente come piti di un terzo ( 35,4%) esprima un livello di sod-
disfazione relativa alla propria condizione occupazionale (1-5) “non sufficiente”. Questo feno-
meno & sostanzialmente analogo nei differenti livelli di scolarita (laureate 37,4%; non laurea-
te 33,5%).
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Tabella 4. Media e distribuzione della soddisfazione delle donne in categorie suddivise per titolo di studio

Percentuali di Risposta
N | Media | DS | 1-3 | 4-5 | 6-7 | 8-10 | Eta
Donne Laureate | 286 58 231|182 192|371 | 245 | 339
Donne Diplomate | 430 | 6,0 22| 144|191 39,1 | 26,7 | 33,0
Totale* | 716 | 6,0 | 23| 161|193 | 386 | 26,1 | 33,6

Tabella 5. Media e Distribuzione della Soddisfazione Lavorativa per provincia

Percentuali di risposta
Soddisfazione 1-3 4-5 6-7 8-10
Scolarita
N Media N % N % N % N %
) . Laureate 85 6,3 8 9,4 16 18,8 39 45,9 22 25,9
L’Aquila
Totale 215 6,3 25 11,6 37 17,2 86 40,0 67 31,2
Chieti Laureate 80 55 18 22,5 17 21,3 30 37,5 15 18,8
Totale 188 58 32 17,0 38 20,2 81 43,1 37 19,7
Laureate 80 58 16 20,0 15 18,8 26 32,5 23 28,8
Pescara
Totale 161 6,0 26 16,1 32 19,9 57 354 46 28,6
Laureate 41 57 10 24,4 7 17,1 14 34,1 10 244
Teramo
Totale 152 57 31 20,4 30 19,7 56 36,8 35 20,0
Laureate| 286 58 52 18,2 55 19,2 109 38,1 70 24,5
Abruzzo
Totale 716 6,0 114 15,9 137 19,1 280 39,1 185 25,8

Pit nello specifico da una analisi globale della regione, abbiamo aspetti tra loro contradditto-
ri. Una conferma positiva la si ritrova nella dichiarata soddisfazione lavorativa di un significativo
gruppo di laureate abruzzesi; si rileva come esista una quota importante di esse (24,5%) che espri-
me valori massimi di soddisfazione (valori 8-10), maggiore di quella delle stesse donne del nord
(18,4%), a conferma della centralita del valore del lavoro e dell'apprezzamento di esso ancor pil
quando le condizioni di contesto socio-economico non sono del tutto favorevoli.

Nel loro complesso vediamo come le laureate soddisfatte (da 6 a 10) siano il 62,6% e si col-
lochino ad un livello intermedio tra quelle del nord e quelle del sud (Zuffo & Barattucci, 2010).
In Abruzzo esistono quindi aree di buona o eccellente professionalizzazione che evidentemen-
te offrono sbocchi professionali riconosciuti come soddisfacenti e che trovano precise confer-
me nel vissuto della persona.

Peraltro, il restante 37,4% della stessa popolazione di laureate (valutazioni da O a 5) indica
una dimensione del disagio assolutamente rilevante. Questo dato infatti assume particolare
valore se incrociato con la percezione di utilita del titolo di studio conseguito e le aspettative
di realizzazione professionale. Infatti il 39,7% delle laureate con contratto precario, come ve-
dremo, ritiene inutile aver conseguito la laurea per l'attuale occupazione e non sembra svolge-
re un lavoro coerente con il proprio titolo di studio. Inoltre, ben il 40% dichiara di non essere
attualmente nella condizione di realizzare le proprie aspettative professionali.

Queste evidenze sono presumibilmente indotte da diversi fattori tra cui, come detto, il
mancato utilizzo del titolo di studio acquisito per le arretratezze anche culturali del *mercato
di sbocco” e del contesto socioeconomico, la tendenziale e potenziale minore qualificazione del
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titolo di studio in alcuni contesti territoriali, la presenza di un sistema economico modesto per
dimensioni, arretrato imprenditorialmente, rispetto al tessuto industriale e produttivo di altre
aree del paese (quali quelle del nord come |'Emilia, il Veneto, il Piemonte, la Lombardia...). A
nostro parere esiste comunque anche un fatto squisitamente culturale di uno stereotipo anco-
ra presente nella regione Abruzzo legato alla rappresentazione del valore della scolarita come
“inutile lusso”, “laureati con la puzza sotto il naso” oppure di aspettative dei giovani laureati un
po’ astratte, alimentate spesso da un sistema accademico italiano spesso superficiale, arrogan-
te e idealizzante delle professioni cosiddette liberali (commercialisti, psicologi, architetti...).

In rapporto alla tipologia di contratto appare evidente (Tabella 6) come professioniste e la-
voratrici a tempo indeterminato siano naturalmente piu soddisfatte (media= 6,8) di coloro con
contratti a tempo determinato o afferibili a contratti atipici (media= 5,6).

Tabella 6. Soddisfazione per scolarita e tipologia di contratto

Soddisfazione Lavorativa

Laureate | Diplomate Totale

N |Media| N |Media |Media| N

Lavoratori a Tempo Indeterminato | 60 70 [122| 6,6 182 |6,7
Professionisti 26 | 62 24 79 50 |70
CONTRATTI TIPICI 86 6,8 146| 6,8 232 |68
Dipendenti a Tempo Determinato | 66 57 |144| 5,6 210 |57
Collaboratori Continuativi 67 52 55 57 122 |54
Precari 67 54 | 85 57 152 | 5,6
CONTRATTIATIPICI 200 54 |284| 57 484 | 56

Totale 286| 58 |[430| 6,0 716 |6,0

Non si rilevano invece nel loro insieme differenze in rapporto alla scolarita; diplomate e lau-
reate non differiscono per valori statisticamente significativi, anche se per questo stesso valo-
re possono esservi interpretazioni molto diverse. | contratti atipici delle donne laureate pos-
sono segnalare, se reiterati nel tempo, la negazione o la illusorieta di un progetto professiona-
le di qualita che giustifichi l'accesso a forme contrattuali di maggior “valore” rese possibili da
qualificazioni professionali che inducono ad una alta retention: spesso parte di essi nascondo-
no job poco qualificanti, mentre in altri casi come talvolta nei contratti a termine, rappresen-
tano la vera anticamera della successiva stabilizzazione in job qualificati; al Nord, al contrario,
dove la possibilita di utilizzare propriamente il proprio titolo di studio & maggiore, dove la de-
qualificazione & pil tenue e le imprese di maggiori dimensioni, le donne laureate presentano li-
velli di soddisfazione maggiori (ISFOL, 2002; Zuffo & Barattucci, 2010).

Approfondendo ulteriormente il nostro focus sulle donne laureate (con contatti precari), pud
essere interessante notare che il 19,4% di loro ritiene estremamente improbabile migliorare in
futuro sia le proprie condizioni economiche sia le proprie condizioni di vita in generale. Peraltro il
30% delle laureate non precarie ritiene di non andare a cercare altre opportunita di lavoro miglio-
rative . Il valore di questo dato é pili ambiguo, ma significa anche, come emerso da alcune inter-
viste preliminari, che il mercato del lavoro & percepito come statico e quindi l'aver trovato un la-
voro garantito € un fattore che non induce a immaginarsi un futuro diverso o con maggiori op-
portunita: “questo lavoro me lo tengo stretto”. Sono i segni di una economia statica e di un con-
testo socioeconomico dove immaginarsi ulteriori cambiamenti non & opportuno ed € un poten-
ziale rischio. C' una scarsa percezione della mobilita sociale e professionale come fattore portan-
te del sistema economico che blocca anche |"'immaginario” del cambiamento nel contesto. Ci
muoviamo ancora in una cultura della centralita del lavoro ma iniziano a comparire segni eviden-
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ti di disillusione o di apatia o di “realismo prudenziale” indotte dalla perdita di fiducia nel futuro
in rapporto al miglioramento economico professionale e di continuita lavorativa. Peraltro queste
valutazioni sono sicuramente ancora piul accentuate dall’acuirsi della crisi economica in corso.

Naturalmente, la diminuzione delle illusioni decresce con l'aumentare dell’eta dimostran-
do come le illusioni di un progetto professionale e di vita vengano meno con una caduta della
fiducia nel futuro. Tutto cid avviene quando le condizioni di vita sono teoricamente ancora mi-
gliorabili: ci si riferisce a donne che hanno appena superato i 40 anni e gia appaiono obsolete e
rinunciatarie in un mercato che non le apprezza e valorizza.

Come osservato nella Tabella 6, per quanto riguarda la soddisfazione professionale, la preca-
rieta induce ovviamente livelli di soddisfazione piu bassi (media= 5,4) rispetto alle laureate con
contratto tipico (media=7,8); questa insoddisfazione viene percepita molto pesantemente dalle
donne piu giovani mentre nelle donne di poco pill vecchie la soddisfazione, per quanto non ele-
vata, torna a raggiungere livelli appena sufficienti (>35 anni). Una possibile spiegazione potrebbe
essere imputabile alla perdita di importanza della vita lavorativa in senso stretto magari a favore
o pill equilibrata con quella affettiva o familiare, alla disillusione, come detto in precedenza, ri-
spetto al fatto che il contesto possa offrire loro reali opportunita di sviluppo professionale con
conseguente miglioramento della situazione economica e di vita in generale.

Si conferma invece come le “libere professioniste” per quanto nel nostro campione non par-
ticolarmente rappresentate siano in assoluto le pil soddisfatte. La significativa differenza tra lau-
reate e le diplomate (valori medi pari rispettivamente a 6,2 e 7,9), peraltro & solo in apparenza
contraddittoria. Le diplomate libere professioniste sono persone emancipate professionalmente
con una buona seniority ed indiscutibilmente delle “high flyers” che spesso si sono fatte da sole.
Nel caso delle laureate il nostro campione & inequivocabilmente diviso in due sottogruppi, un
gruppo di circa due terzi (17 persone su 26) con valori analoghi se non maggiori a quelli delle di-
plomate mentre un esiguo gruppo (5 su 26) che esprime valutazioni di assoluta insoddisfazione.
Questo gruppo ripropone e rimanda ai ricorsi forzati alla Partita Iva frutto di uno squilibrio nego-
ziale fra le parti o di ovvia debolezza del contraente e quindi “contratto di necessita” senza nep-
pure gli idealismi ed “il cuore oltre 'ostacolo” del "progetto professionale”.

L'elevato livello di soddisfazione delle diplomate ed anche delle laureate libere professioni-
ste per quanto limitato nei nostri numeri ma riscontrato anche in altre ricerche (Zuffo & Ba-
rattucci, 2010; ISFOL, 2002) & interpretabile anche come un reale passaggio di status, come la
reale possibilita di realizzare un lavoro che dia maggiore continuita e riconoscibilita sociale, ri-
spetto ad un contesto, se non avverso, certamente non cosi disponibile a permettere un facile
successo alle donne autonome ed intraprendenti. Si coglie qui anche l'importanza dell’autono-
mia come valore fondante la soddisfazione lavorativa, sebbene questo aspetto preveda ai livel-
li iniziali della carriera sacrifici significativi di formazione, incertezze economiche ed alti impe-
gni di lavoro settimanale e spesso iniziale frammentazione degli impegni su diversi fronti.

In tutte le categorie contrattuali la soddisfazione é fortemente correlata all’autonomia pro-
fessionale (r>.23; p<.001) e alla percezione della propria sicurezza lavorativa (r>.98; p<.001).In
linea con precedenti ricerche e modelli (Karasek, 1979; Karasek & Theorrel, 1990; Brockner,
1988, 1993; Rosenblatt & Ruvio, 1996; Grunberg, Moore & Greenberg, 1998; Lim, 1996) la sod-
disfazione lavorativa risulta influenzata sia dal livello di autonomia e decisionalita, sia dai livel-
li di sicurezza percepita (vedi Tabella 7).

Ci sembra essere utile anche sottolineare come la soddisfazione/insoddisfazione professio-
nale delle donne con contratti atipici non incida ancora manifestatamente su valutazioni piu
globali relative sia alla soddisfazione familiare o alla soddisfazione in generale. | valori non so-
no molto dissimili tra coloro che hanno diverse tipologie di contratto. Questo dato per alcuni
versi evidenzia ancora una positivita dell’esistenza e come il lavoro precario sia compensato
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ancora dal sistema familiare nel suo complesso (dal maschio ancora bread-winner alla famiglia
di origine come sostegno di fatto) e quindi come le differenze significative di guadagno o di si-
curezza (Tabella 7) e le non particolari differenze nella valutazione della propria condizione eco-
nomica inducano a non cogliere ancora segni di disagio maggiormente generalizzato come ap-
pare spesso nelle situazioni di “disoccupazione dura”.

Tabella 7. Scolarita nelle diverse categorie contrattuali per le principali variabili di interesse

Condizione Ore

Soddisfazione economica Sicurezza settimanali Guadagno Eta
Dipl. | Laur. Dipl. Laur. | Dipl. | Laur. | Dipl. | Laur. | Dipl. | Laur. | Dipl. | Laur.
T. Indeterminato 6,6 70 59 6,5 71 75 346 353 1012 | 1407 | 37,4 38,2
Professioniste 79 6,2 6,0 58 6,5 53 488 31,5 1286 | 1278 | 382 36,0
CONTRATTI TIPICI 68 68 59 63 7,0 69 369 341 1055 | 1370 | 375 | 375
T. Determinato 56 57 58 6,0 52 4,7 333 29,7 793 1038 | 322 326
Collaboratrici 57 52 58 6,0 52 4,0 318 30,7 745 820 326 31,1
Precarie 57 54 59 56 4,7 39 293 283 626 658 311 294
CONTRATTI ATIPICI 57 54 58 59 51 42 318 296 734 839 320 | 310
Tutte 6,0 58 59 6,0 57 50 335 30,9 843 992 339 330

Tabella 8. Confronto dei valori medi di "Soddisfazione Lavorativa”, “Soddisfazione Vita Familiare”,
e "Soddisfazione di Vita Generale” per titolo di studio in ciascuna aggregazione contrattuale

Soddisfazione Lavorativa Soddisfazione Vita Familiare | Soddisfazione di Vita generale

Diplomate Laureate Diplomate Laureate Diplomate Laureate

N Media N Media N Media N Media N Media N Media

Tempo | 155 | 66 60 70 |122| 78 60 76 | 12| 73 60 7.5
Indeterminato

Professioniste | 24 79 26 6,2 24 8,4 26 6,8 24 8,2 26 73
CONTRATTI TIPICI | 146 6,8 86 6,8 146 79 86 7.4 146 7,5 86 7.5

Tempo
Determinato | 1*4 56 66 57 144 75 66 7,2 144 7,0 66 7,1

Collaboratrici | 55 57 67 52 55 7,4 67 7.4 55 7.4 67 71
Precarie | 85 57 67 54 85 73 67 7,2 85 72 67 71
CONTRATTIATIPICI | 284 57 200 54 284 7,4 200 73 284 71 200 71
Totale | 430 6,0 286 58 430 7,6 286 7,3 430 72 286 72

L'insieme dei dati indica come la instabilita lavorativa arrivi ad essere un fattore ormai do-
minante della condizione del lavoro anche in una "regione di mezzo” che aveva visto negli ul-
timi decenni un progressivo miglioramento del tessuto socioeconomico ed industriale. Se a
questo fattore aggiungiamo che l'insoddisfazione & correlata anche ad altri fattori cosiddetti
igienici sopra delineati o di "decent work” e non di semplice motivazione da contesto organiz-
zativo, carriera, basse integrazioni funzionali o qualita del lavoro interno ai microsistemi orga-
nizzativi cogliamo come questi valori incidano profondamente sugli aspetti centrali del decent
work ed ancora a maggior ragione come possa essere presumibile che questi indicatori siano
ancor peggiorati in questo ultimo anno.

Non dissimilmente dalle laureate, anche le diplomate abruzzesi con contratti atipici danno
valutazioni inferiori alla sufficienza (vedi Tabella 8). Anche in questo caso le valutazioni, se su-
periamo una qualche superficialita, non sono cosi lineari da cogliere o da definire. Nella ricer-
ca precedente (Zuffo & Barattucci, 2010) le donne diplomate al Sud valutavano come dignito-
so (come, ad esempio, molte “co.co.pro.”; Accornero et al.,, 2001) essere inquadrate in contrat-
ti atipici; di converso le diplomate al nord esprimevano valutazioni di segno opposto. Una ra-
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gionevole interpretazione & riconducibile al fatto che i membri ad “alto status relativo” (Elle-
mers, 2008; Pagliaro, 2009), in questo caso le diplomate al sud con contratti atipici trovano ra-
gioni di soddisfazione elevata in rapporto al fatto che colgono situazioni di maggiore sfavore o
con contratti ancora meno favorevoli o con lavoratori in nero o di persone, e spesso donne,
inoccupate. Lo stesso contratto precario rappresenta una conquista, piuttosto che un ripiego,
una transizione o una scelta necessaria ma non voluta. In rapporto alla comparazione tra i da-
ti delle due ricerche si rileva per le diplomate abruzzesi un livello di soddisfazione maggiore
(65,8%) in rapporto a quelle del nord (58,4%). Nel caso dell’Abruzzo le diplomate con contrat-
ti precari sono evidentemente ancora in grado di compararsi con gruppi pit fortunati e si im-
maginano contestualmente anche ed ancora un “mondo migliore”.

3.2.2 Soddisfazione lavorativa e genitorialita

Un risultato di estremo interesse emerso nel precedente lavoro (Zuffo & Barattucci, 2010),
relativamente al quale la letteratura presenta risultanze ancora contraddittorie, emergeva dal-
la variabile relativa alla genitorialita. Se da una parte la maternita si configura come una scel-
ta difficile e problematica (Zajczyk, 2007; Zuffo, 2003) - poi risolta in una direzione o nell’altra
- la genitorialita presenta risultanze piu articolate, con risultati non sempre univoci nella lette-
ratura pit recente. Nello studio si rilevava come fossero piti soddisfatti del lavoro coloro che
hanno figli rispetto a coloro che non ne hanno (White & Rogers, 2000; Zuffo & Barattucci,
2010) anche se questi dati talvolta richiederebbero interpretazioni molteplici e non sempre
univoche. Questa differenza, risultava peraltro significativa in entrambi i generi: laddove la sod-
disfazione lavorativa degli uomini con figli (media= 6.48, d.s.= 2.18) & significativamente mag-
giore di quella degli uomini senza figli (media= 5.80, d.s.= 2.28; p <.001).

Tornando alla presente ricerca, il nostro campione, peraltro ben equilibrato per la presenza
di donne con e senza figli, gia evidenzia un dato assolutamente usuale nella letteratura e degli
studi sistematici condotti da diversi centri di ricerca (ISFOL, 2008; IRES, 2010) sulla occupazio-
ne. Osservando le eta medie delle donne suddivise in base alla categoria contrattuale e alla pre-
senza di figli, & possibile notare che le lavoratrici con figli e con contratti pit stabili nella mag-
gior parte dei casi hanno un’eta media maggiore rispetto alle lavoratrici con contratti meno
stabili e senza figli. Come evidente, convivono due fenomeni noti e convergenti: da una parte
la maternita si sposta in la nel tempo soprattutto per coloro che hanno contratti precari e con-
testualmente i contratti stabili caratterizzano meno le giovani lavoratrici. Si tratta di due mon-
di differenziati significativamente per eta: le donne con figli hanno una eta media significati-
vamente maggiore di quelle senza figli (donne con figli= 40,9; donne senza figli= 28,8) appros-
simativamente vicini a quelle rilevate nel lavoro precedente a livello nazionale (donne con fi-
gli = 40,0; donne senza figli = 29,0).

Nel nostro campione appaiono chiare le significative differenze di eta in rapporto alla ma-
ternita. Il 59,3% delle “Lavoratrici a Tempo Indeterminato” ha almeno un figlio e un’eta media
pari a 42,6 anni (Tabella 9), Mentre solo il 27,6% delle donne precarie con un’eta media di cir-
ca 40 anni si ritrova ad essere genitore.

Come si pud osservare (Tabella 10) le donne con figli hanno livelli di soddisfazione signifi-
cativamente differenti da quelli delle donne senza figli. La Tabella 70 mostra la distribuzione
delle variabili di interesse nei due gruppi (soddisfazione media= 6,3 per le donne con figli con-
tro soddisfazione media= 5,7 per le donne senza figli) analogamente a quanto emerso nello
studio precedente (Zuffo & Barattucci, 2010). Le differenze nella soddisfazione non risultano
statisticamente significative in tutti i gruppi ma confermano nella loro globalita il fenomeno
che appare significativo soprattutto per l'insieme dei “contratti atipici precari” (t(482)= -2.85;
p<.01).
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Tabella 9. Comparazione eta media tra donne con e senza figli nelle diverse categorie contrattuali

Figli Non Figli
N % Eta N % Eta

Lavoratrici a Tempo
Indeterminato | 108 | 593 | 426 | 74 | 407 | 306

Professioniste | 26 | 520 | 394 | 24 | 480 | 345
CONTRATTI TIPICI 134 | 578 | 420 | 98 | 422 | 316

Dipendenti a Tempo
Determinato | 80 | 387 | 378 | 130 | 619 | 289

Collaboratrici | 29 | 238 | 407 | 93 | 762 | 290
Precarie | 42 | 27,6 | 401 | 110 | 72,4 | 264

CONTRATTI ATIPICI 157 | 312 | 393 | 333 | 688 | 281
Tutte | 285 | 398 | 40,9 | 431 | 602 | 28,8

Tabella 10. Valori medi della Soddisfazione Professionale in donne con e senza figli per tipologia
di contratto

Soddisfazione Professionale

Figli Non Figli

N Medie N Medie
Tempo Indeterminato | 108 6,5 74 71
Professioniste | 26 7.2 24 6,8
CONTRATTI TIPICI 134 6,7 98 7,0

Tempo
Determinato 80 5.9 130 55

Collaboratrici | 29 6,2 93 51
Precarie | 42 6,0 110 54
CONTRATTI ATIPICI 157 6,0 333 54
Tutte | 285 6,3 431 57

Tabella 11. Confronto delle medie della Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli, in
relazione alla scolaritd, nelle diverse categorie contrattuali.

Laureate Diplomate

Figli Non Figli Figli Non Figli

N [Media| N |Media| N [Media| N |Media
Lavoratrici a Tempo Indeterminato | 33 71 27 6,9 72 6,2 47 7,2
Professioniste | 9 59 17 6,4 16 8,0 7 7,6
CONTRATTI TIPICI 42| 69 44 6,7 | 88 65 | 54 7,2
Dipendenti a Tempo Determinato | 19| 6,1 47 52 60 58 83 54
Collaboratrici | 10| 5,5 57 51 19 59 36 4,8
Precarie | 9 6,0 58 53 32 6,3 52 6,8
CONTRATTI ATIPICI 38 59 162 53 111 6,0 171 55
Tutte |80 | 64 |206| 55 |[201| 62 |225| 58

Questa differenza vale anche per le laureate nel loro insieme (soddisfazione media= 6,4 per
le laureate con figli contro soddisfazione media= 5,5 per le laureate senza figli), come si evi-
denzia nella Tabella 711. Il dato conferma presumibilmente come la convergenza di una scolari-
ta elevata e della genitorialita inducano un fenomeno di spillover positivo. Cio vale anche per
le diplomate precarie, valori peraltro confermati nella ricerca precedente (Zuffo & Barattucci,
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2010) e anche per le laureate precarie (Tabella 71). Il fenomeno appare significativamente in-
verso per le diplomate a tempo indeterminato con figli che certamente rappresenta la parte
inserita da maggiore tempo ed a maggiore anzianita e potremmo dire piti vicina al modello tra-
dizionale di lavoro: laddove il lavoro fornisce maggiore stabilita, continuita e qualita si ripresen-
ta la classica e tradizionale situazione del work-life conflict (soddisfazione media= 6.2 per le
donne con figli contro soddisfazione media= 7,2 per quelle senza figli) che ha caratterizzato
un'ampia letteratura e la realta del lavoro del novecento in Italia ma non solo. Questi valori sot-
tendono considerazioni note, relative alla difficolta di conciliazione (casa-lavoro) indotte sia
dalla scarsa disponibilita delle organizzazioni a facilitare la conciliazione, sia dagli scarsi soste-
gni istituzionali. Si potrebbe dire che “si stava maglio quando si stava peggio”.

Questo dato contraddittorio tra laureate e diplomate potrebbe inoltre far supporre che le
laureate si possano muovere nelle organizzazioni con maggiore autonomia e discrezionalita
con ruoli a maggiore contenuto professionale e/o che possano contestualmente perseguire an-
che se con fatica i propri progetti lavorativi che rendono il lavoro quotidiano pit impegnativo
ma anche piu disarticolato e con maggiori gradi di liberta e di movimento.

Il fattore della genitorialita e della conseguente ipotizzabile stabilita familiare in un conte-
sto di lavoro incerto appare un elemento di soddisfazione personale in grado di influenzare e
pervadere quella professionale: “valore” per tutte le categorie contrattuali, ma in particolar mo-
do, per quelle tipologie di contratto caratterizzate da un minore status socioeconomico. La
“possibilita di essere genitori” alla luce dei nostri dati, mostra una relazione chiaramente cor-
relata con fattori di stabilizzazione, ma quando “si & genitori” anche gli svantaggi contrattuali
vengono evidentemente vissuti e valutati in modo diverso ed evidentemente alcuni aspetti
“pesano meno"” ed emergono considerazioni pitl complesse.

La Tabella 12 compara, rispetto ai due gruppi considerati, una serie di variabili dalle quali
emergono alcune considerazioni aggiuntive che rinforzano le considerazioni precedenti e dalle
quali si evincono alcune ragionevoli conferme.

Il gruppo costituito dalle donne con contratti atipici con figli lavora un numero di ore ana-
logo a quello delle donne senza figli con analoghi contratti; presumibilmente, nel primo grup-
po il contenimento dell’orario settimanale potrebbe rappresentare anche una scelta indotta da
esigenze di conciliazione e quindi di relativa stabilizzazione del sistema lavoro-famiglia. Nel ca-
so delle precarie senza figli, invece, rappresenta almeno per una parte del campione certamen-
te pit giovane l'indicatore di una fatica a conquistare ancora un lavoro pieno e soddisfacente

Tabella 12. Comparazione tra donne con e senza figli nelle diverse categorie contrattuali per le
principali variabili di interesse

. . Condizione . Ore R
Soddisfazione e p— Sicurezza e Guadagno Eta

=TT Non a1 Non S Non A=A Non 8 ~11A Non 6 Non

Figh | figii | Figli | fig | Figli | figii | Figli | gy | Figli | gigyi | Figl | gy

Tempo | o o 7,1 59 | 64 | 72| 73 |335| 367 | 1235 | 993 | 426 | 306

Indeterminato
Professioniste | 7,3 6,7 6,1 5,7 58 | 59 |423 | 366 | 1331 | 1219 | 39,4 | 345
CONTRATTITIPICI | 6,7 7,0 59 63 70 | 70 | 352 | 36,7 | 1254 | 1042 | 420" | 316
T. determinato | 5,9 53 57 6,0 52 | 48 | 298| 332 | 864 | 853 | 3597 | 277
Collaboratrici | 57 5,1 6,0 59 44 | 40 | 327 | 307 | 850 | 768 | 40,7 | 29,0

-

Precarie | 6,3 6.4 59 57 43 34 | 288 | 289 | 793 | 657 | 4097 | 27,3
CONTRATTI ATIPICI | 6,0 54 58" 59 51 45 | 303 | 31,1 832 752 | 393" | 281
Tutte | 6,3 5,7 59 68 60 | 50 | 325 | 324 | 1032° | 814 | 4067 | 289

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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in un percorso tortuoso e frammentario come abbiamo rilevato anche dalle interviste prelimi-
nari.

Naturalmente, il fattore della maggiore eta si riflette anche nel guadagno delle donne
con contratti a tempo indeterminato mentre la condizione economica é valutata migliore
dal campione nel suo complesso da quelle senza figli rispetto a quelle con figli. Una ragio-
nevole e confermata interpretazione potrebbe rimandare ai diversi cicli di vita che carat-
terizzano i due gruppi in questione (Pescarolo, 2007), ma anche alle progressive e diverse
configurazioni del lavoro: l'incremento dei bisogni di cura e dei bisogni economici neces-
sari ed incomprimibili risulta oggettivo ed ineludibile nelle donne con figli, mentre la con-
dizione economica delle pil giovani é caratterizzata dal fenomeno della “famiglia lunga”,
dove i genitori rappresentano il vero ammortizzatore sociale del sistema italiano di welfa-
re (Saraceno, 1998) che dilata la permanenza nell’ambito della famiglia e la percezione
profonda di essere ancora “precarie e sempre ed ancora figlie”. Forse quanto detto dalla
Saraceno (1998) & un po’ meno vero nel nostro campione, dove si evidenzia come le pre-
carie senza figli valutino la loro condizione economica non dissimile da quelle con figli a
conferma che progressivamente le rendite di posizione delle generazioni precedenti si as-
sottigliano e labilizzano.

Dalla Tabella 13, in linea con il sound precedente dell'inequivocabile svantaggio di una “fles-
sibilita” spesa come filosofia dell’efficienza si deduce come le donne che hanno un contratto
stabile o sono libere professioniste possono permettersi di avere piu figli. Il precariato, quindi,
inibisce la maternita, mentre popolazioni pitl garantite come quelle con contratto a tempo in-
determinato o popolazioni che agiscono una specifica ed affermata competenza come i pro-
fessionisti possono permettersi una maggiore progettualita ed una piu organica realizzazione
familiare.

Tabella 13. Numero di figli, etd media e formulazione contrattuale.

Un figlio Due o + figli

N % Eta N % Eta

Lavoratrici a Tempo
e 46 | 42,6 | 392 | 62 | 57,4 | 451

Professioniste 8 30,8 | 37,7 | 18 | 69,2 | 40,1
CONTRATTI TIPICI 54 40,3 | 390 | 80| 59,7 | 44,0

Dipendenti a Tempo | 45 | 55 | 363 | 38 | 47,5 | 39,5
Determinato ! ! ! !

Collaboratrici | 17 | 58,6 | 388 | 12 | 41,4 | 43,4
Precarie | 15 | 35,7 | 36,3 | 27 | 64,3 | 43,6
CONTRATTI ATIPICI 74 | 490 | 369 | 77| 51,0 | 416

Analizzando due diversi gruppi omogenei per fasce di eta 31-35 e 36-40 (Tabelle 14 e 15).
e numero di figli, pur nella esiguita dei numeri considerati, vengono confermati i risultati pre-
cedenti laddove le donne con contratti tipici o libero-professionali, possano di piu “permetter-
si la maternita”, e come invece le precarie nella migliore delle ipotesi la posticipino significati-
vamente laddove il 63,3% del gruppo delle donne con contratto precario non ha figli a diffe-

renza del gruppo delle lavoratrici stabilizzate con il 35,1%.

Si configura quindi una contraddizione interessante, comprensibile e per alcuni aspetti an-
che dolorosa: da una parte, la precarieta con la sua insicurezza non induce alla maternita, ma
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Tabella 14. Numero di figli e formulazione contrattuale. Fascia d’etd 31-35 anni. (% per riga)

Non figli | Un figlio | Due o + figli

N % N % N %
Lavoratrici a Tempo Indeterminato | 6 | 250 | 13 | 54,2 5 20,8
Professioniste | 7 | 53,8 | 3 | 23,1 3 231
CONTRATTI TIPICI 13| 351| 16 | 43.2 8 216
Dipendenti a Tempo Determinato | 27 | 57,4 | 11| 234 | 9 19,1
Collaboratrici | 20 | 64,5 | 7 | 22,6 4 12,9
Precarie | 15| 750 | 3 | 150 2 10,0
CONTRATTIATIPICI 62| 633 | 21| 214 15 153

Tabella 15. Numero di figli e formulazione contrattuale. Fascia d’etd 36-40 anni. (% per riga)

Non ho figli | Un figlio | Due o + figli
N % N % N %
Lavoratrici a Tempo Indeterminato | 12 38.7 7 1226 | 12 38.7
Professioniste 5 41.7 2 | 83 6 50.0
CONTRATTI TIPICI 17 39.5 9 | 186 18 41,9
Dipendenti a Tempo Determinato | 9 34.6 4 | 154 | 13 38.5
Collaboratrici 9 69.2 3 | 308 1 -
Precarie 4 40.0 3 | 300 3 30.0
CONTRATTIATIPICI 22 44.9 10 | 20.4 17 26.5

allorquando essa di realizzi, il livello di gratificazione e positivita che la genitorialita induce si
riflette nella valutazione che queste donne danno della loro soddisfazione lavorativa. Questi
dati confermano come la tipologia contrattuale (e quindi la sicurezza e la progettualita), al di
la dell’etd, sia un forte indicatore della possibilita di permettersi, ma non per tutte, una vita fa-
miliare piu organica e articolata che nel caso delle precarie si sposta nella fascia di eta succes-
siva dei 36-40 anni, con un recupero del tempo perduto. L'aver due o piu figli &€ dunque un lus-
so che ci si pud permettere solo piu tardi nel tempo.
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4. Studio 2:

Job Insecurity e terremoto — indagine con Focus Group

Una parte della macro-ricerca sulla job insecurity ha inteso indagare la reazione delle don-
ne lavoratrici abruzzesi all’'evento del terremoto che ha sconvolto la citta dell’Aquila nell’apri-
le del 20009. A tale scopo ci siamo focalizzati su un campione di donne della provincia dell’Aqui-
la (per lo piti residenti, o ex residenti, nel famigerato cratere del terremoto).

Abbiamo realizzato una serie di focus group discussion; nel dettaglio i gruppi sono stati co-
stituiti seguendo una logica di composizione dei gruppi variabile numericamente (Cortini,
2005) ed omogenea per tipo di partecipante, individuato per tipologia di lavoro-contratto (pre-
carie, dipendenti pubbliche, lavoratori dell'istruzione-formazione, operatorio socio-sanitari, im-
prenditrici, alle dipendenze). Il tipo di conduzione che si & prescelto & stato non direttivo (Cor-
tini, 2005), sebbene con doppio moderatore (ad ogni focus group, infatti, hanno partecipato co-
me moderatori un ricercatore accademico ed una Consigliera di Parita).

4.1 Analisi

Specifichiamo che i dati raccolti con i Focus Group, di per sé dati discorsivi e dunque quali-
tativi, sono stati sottoposti ad un duplice percorso di analisi per contemplare tecniche di riela-
borazione sia quantitativa che qualitativa.

Per le analisi qualitative abbiamo proceduto con una “classica” analisi del discorso (Mininni,
2002), costituita prevalentemente dall'analisi delle metafore e dall'analisi dell'agentivita linguistica.

Per quanto concerne l'analisi quantitativa, abbiamo proceduto con un'attenta analisi del
contenuto supportata dal software T-Lab (analisi delle occorrenze e co-occorrenze di parole,
sequenze Markoviane ed analisi dei nuclei tematici).

4.2 Risultati

4.2.1 Uno sguardo critico-qualitativo ai dati

Per quanto riguarda i principali risultati, pud essere interessante far riferimento in primis al-
l'analisi qualitativa delle metafore. Alcuni dei cluster evidenziati pit interessanti in tal senso ri-
guardano l'idea del terremoto come di qualcosa non meramente geologico ma piuttosto “in-
vasivo”; in altre parole, potremmo dire che il terremoto si & portato dietro altri terremoti, che
non riguardano la terra ma piuttosto le persone e la loro vita, in primis il lavoro, che & minac-
ciato quanto mai prima (es. 7) e poi le relazioni sociali (es. 2), che a fatica riprendono a causa
della nuova allocazione dei terremotati che si ritrovano in cittadelle ricostruite ad hoc, o addi-
rittura sulla costa pescarese, dove dover ricostruire anche le relazioni sociali.

Esempio 1 “perché poinoiinsomma abbiamo avvertito subito l'esigenza distare sul territorio. per pre-
sidiare il nostro lavoro, perché tra ['altro il nostro lavoro era crollato verticalmente” (FG imprenditrici)

Esempio 2 “noi stiamo vivendo un terremoto non solo emotivo, ma economico. noi stiamo vi-
vendo, un terremoto sociale, noi stiamo vivendo delle cose assolutamente violente dal punto di

vista sociale e personale e lo stiamo vivendo in tutta solitudine” (FG operatrici socio-sanitarie)

Esempio 3 “ripeto poi le spese che abbiamo dovuto affrontare, il trasloco, e quello e quell’altro.
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é stato comunque per noi anche un terremoto economico. io per carita, c’é gente che ha perso il la-
voro, non mi devo lamentare, pero per me € stato anche un terremoto economico perché ristrutturar-
ci una casa, che tra l'altro abbiamo dovuto fare a spese nostre” (FG lavoratrici alle dipendenze)

Esempio 4 “naturalmente. la sensazione di poverta quando é successo il terremoto, s. mi ha
detto “"oh abbiamo investito in case, che ‘culata’” (FG imprenditrici)

In quest’ultimo esempio, inoltre, dove la casa é stata scelta come investimento economi-
co-finanziario, emerge sarcasticamente, la forte relazione tra il proprio lavoro, o meglio il frut-
to del proprio lavoro, i risparmi, e la casa dove si abita.

Un altro insieme di metafore interessanti riguarda la riorganizzazione valoriale che il terre-
moto ha provocato (es. 5).

Esempio 5 “abbattute tutte le forme di dislivello sociale. noi tutti allo stesso, una livella incre-
dibile. tutti in braghe di tela. quindi e la tu rivedi il valore della persona, indipendentemente da
che ruolo riveste, quanti soldi ha. e li ti senti proprio, no, come dire siamo tutti viaggiatori, vian-
danti, no. e quindi tutti viandanti e ['unica cosa che hai qual é? quello che porti dentro, quello é il
tuo patrimonio” (FG operatrici sanitarie)

A tal proposito sono due le considerazioni da trattare; da un lato il terremoto ha toccato e riguarda-
to tutta la popolazione aquilana, senza grandi distinzioni sociali e, dall'altro e come conseguenza, cid ha
restituito un'uguaglianza interclasse nelle forme del rimanere in “braghe di tela”, che sottolinea la nudi-
ta, precarieta e debolezza della condizione umana e del “viaggiatore”, del “viandante” (altra categoria
metaforica), che sottolinea come l'unica ricchezza sia quella che ci si porta dentro. In modo particolare
quest’ultima metafora rende l'idea dell’essere in viaggio con una meta non specificata e del non avere
casa. Il lemma “viandante”, inoltre, si porta dietro una costellazione semantica che richiama l'idea della
mendicanza, delle’essere costretto a chiedere e del non avere nulla se non appunto una meta che rima-
ne perd non specificata, come gia sottolineato, se non nella forma del desiderio del ritorno a casa (es. 6)

Esempio 6 “e quindi ci dividevamo un bel lavoro e queste gite estenuanti. e andare alla ricer-
ca estenuante di un alloggio per poter tornare qua. (FG lavoratrici alle dipendendeze).

Nell'esempio suddetto & interessante rilevare |'ossimoro “gita estenuante”, una gita dunque
che non ha come scopo la recovery, come prescritto dal principio base che sottosta alla psicolo-
gia del turismo, dunque una gita capace di restituire vitalita, energia ai gitanti, quanto piuttosto
una gita disperata, estenuante che logora i gitanti. E da notare, inoltre, che il ricorso a questa ter-
minologia turistica & a maggior ragione stridente se si considera che il turismo per definizione &
una evasione dai propri luoghi (nessuno fa una gita nel comune di residenza) e dai propri conte-
sti, mentre nell’accezione delle intervistate diventa un disperato tentativo di ritorno.

Sempre sulla stessa lunghezza d'onda della tematica della casa (cluster testuale che ritornera,
come vedremo a breve, anche nelle analisi quantitative, essendo una delle parole chiave che carat-
terizza il corpus insieme alla parola “lavoro”), & da notare la modalita con cui le lavoratrici aquila-
ne hanno vissuto l'essere fuori casa, l'essere costrette a star lontano dalla propria citta e dalle ca-
re mura domestiche, esperienza vissuta come una vera e propria “deportazione” (es. 7 e 8).

Esempio 7 “non avevamo nemmeno la possibilita di uscire dal centro, perché era proprio im-
possibile uscire. e siamo stati fino alla mattina in una piazzetta vicino casa mia, sembravamo i de-
portati. guarda un’esperienza bruttissima”

Esempio 8 “allora da qui sono stati portati via le persone, deportate, perché io la definisco
una deportazione quella che abbiamo subito. - persone deportate che per salire sugli autobus,
gli autobus partivano e non dicevano alla gente dove stavano andando” (FG operatrici sanitarie)

Decent work e insicurezza lavorativa 33



In modo particolare in quest’ultimo esempio emerge il disagio del non avere né sapere la me-
ta di destinazione della “deportazione”, particolarmente grave, ovviamente, per chi lavora. Si noti,
inoltre, l'agentivita linguistica, esclusivamente passiva, a sottolineare il fatto dell'essere state vitti-
me e dell’aver subito. Da sottolineare, nel vissuto e nel cluster metaforico che rimanda alla depor-
tazione, l'aspetto di relazione sociale ed intergruppo, ben evidenziato nell’esempio che segue.

Esempio 9 “- tra ['altro ci riconoscevano subito. - quando andavo a fare la spesa, mivedevano “lei é
terremotata?”, - si é vero.- ormai mi sentivo, avevo la sensazione di essere un’estranea nella mia nazio-
ne. come se L'Aquila, avevo la sensazione i primi giorni, come se L'Aquila fosse circondata, é una sensa-
zione mia, fosse circondata da una specie di mura, di anello che la rendesse invisibile al resto d'ltalia. era
questa la mia sensazione, di invisibilita. cioé era come se noi fossimo dei nemici, degli stranieri, degli ex-
tracomunitari, non nella maniera, assolutamente. Pero ecco come se fossimo fuori della nostra nazio-
ne, é come se noi non avessimo piti un'identita. € come se gli altri dicessero “ecco, vabbé loro so terre-
motati, basta, hanno chiuso”’. E invece continuiamo a uscire, lavorare,” (FG lavoratrici alle dipendenze)

Colpisce la dimensione identitaria sollevata dall’intervistata; sentirsi privi di identita o me-
glio sentirsi addosso l'identita dello straniero, lo stigma dell'extracomunitario, del nemico; un
climax che fa emergere l'esperienza della rivalsa, del riscatto, da un lato sentirsi dire *hanno
chiuso” e dall'altro gridare “no, continuiamo a uscire, lavorare”. Interessante, in termini di psi-
cologia del lavoro, il riferimento al ritorno al lavoro come possibilita di riconquista identitaria
e di rinascita, presente anche negli esempi seguenti, in positivo (es. 70) ed in negativo (es. 77).

Esempio 10 “per me é stato importantissimo ritornare a lavorare, gia dalle tende; era ripren-
dere un pezzo della mia vita” (FG insegnanti)

Esempio 11 “il lavoro precario demotiva perché non puoi rifare quello che volevi e poi le re-
lazioni sono frammentarie e tutto ha un carattere temporaneo” (FG precarie)

Per rimanere ancora sulla dimensione della casa, pill volte citata, colpisce, infine, l'attacca-
mento affettivo verso la casa (es. 72), che viene definita facendo ricorso alla metafora della vi-
ta, e sottolineandone dunque la capacita generativa.

Esempio 12 “é la casa dei miei. é la casa dove siamo cresciuti. dove uno ricorda i genitori. &
sempre la propria casa - € una vita.” (FG operatrici sanitarie)

Per sottolineare quanto la dimensione della casa sia presente nei discorsi relativi al lavoro,
abbiamo scelto |'estratto che segue, dove una donna medico racconta di come ha vissuto i con-
trolli del comune rispetto al nuovo alloggio appartenente al “progetto case” (il comune rileva
chi effettivamente & domiciliato nella casa assegnata e chi no, per ottimizzare le assegnazioni)

Esempio 13 “la prima volta. circa un mese risuonano alla porta era ora di pranzo e io stavo a
casa di sabato alle 2.30-3. ero tornata un po prima perché il sabato finisco prima al lavoro, lavo-
riamo anche di sabato. ... ’scusi ancora? siete venuti neanche un mese fa"’. dice’ “a signora lei la
mattina non c’era. quindi io potevo anche non ritornare”. gli ho detto "se lei non ritornava a me
mi faceva un baffo”’ gli ho detto io.... "capisce? perché io stavo a lavorare, ho diritto di lavorare e
ho diritto di stare in casa mia quando mi pare”’ gli ho detto.”

La forza espressa nel racconto con indici extraverbali e paraverbali qui non resocontabili
esprime non solo il diritto al lavoro ma anche il diritto ad una gestione dei tempi di lavoro e dei
tempi di vita autonoma; in questo senso vita e lavoro sono intrecciati piu che mai.

Approcciando pit da vicino altre difficolta, sempre collegate all'intreccio del ruolo familia-
re e lavorativo che é richiesto alle donne, esperite dalle lavoratrici aquilane nel dopo terremo-
to, colpisce la fatica dovuta alla gestione della famiglia (es. 74).
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Esempio 14 “ perché il sabato io non so dove mandare il bambino e qualche volta viene mia
madre perché adesso trovare una baby-sitter é difficilissimo e non civiene nessuno dall’altra par-
te della citta con la viabilita che c’é.” (FG lavoratrici alle dipendenze)

La mancanza dei punti di riferimento fa capolino piu volte nei discorsi delle donne che han-
no partecipato ai FG come elemento di fatica nel ritrovare un equilibrio che rendeva le lavora-
trici "contentissime”, per usare le loro stesse parole, dando loro la possibilita di essere madre
ed al contempo di realizzarsi professionalmente (es. 75).

Esempio 15 “é diventato piti pesante. quindi il lavoro si é raddoppiato per certi versi e ho do-
vuto ricoprire tuttiiruoli, no, che intanto rimanevano scoperti, quindi la fatica é stata tanta.- : ah
ma adesso aggiungo, scusa per finire, poi la cosa che ha appesantito la fatica é che chiaramente
con questa storia é crollata quella che era una rete sociale di riferimento. nel senso che io vivevo
aL’Aquila in pieno centro storico, avevo l'ufficio ai 4 cantoni, poi un palazzo antico bellissimo, mia
suocera abitava a viale don bosco. questa figlia adolescente. quindi mia suocera era un punto di
riferimento fondamentale. perché io stavo sempre fuori, andavo in giro, viaggio. pero in una si-
tuazione si era trovato un equilibrio, infatti io ero contentissima.”

Infine, per ritornare alla dimensione del valore del lavoro, abbiamo riscontrato una serie di metafore
per far riferimento al lavoro non solo come fonte di identita e diritto della persona (vedi sopra) ma an-
che come fonte di un benessere che definiremmo psicologico, come si evince dall'esempio seguente

Esempio 16 “noi per esempio io e mio marito non abbiamo pit preso un euro, cioé metti tut-
to litutto quello che hai e lo rimetti pur di pagare. noi abbiamo sostenuto anche mese di cassa in-
tegrazione perd la casa integrazione non l'abbiamo fatta pagare dall’inps, perché i tempi sono
lunghi, e quindi é uno sforzo che abbiamo fatto noi per fare in modo che a queste persone a fine
mese comunque arrivasse lo stipendio” (FG imprenditrici)

Esempio 17 “abbiamo perso una fetta consistente di fatturato, ma pesante. e ti ritrovi una re-
alta, per esempio anche i nostri collaboratori, cioé abbiamo svolto secondo me, lo dico sempre
anche con mio marito, una funzione anche di carattere psicologico, no?.Perché comunque li ab-
biamo dovuti sorreggere. Avevamo una che andava in maternita e quindi il bambino é nato a ot-
tobre, quindi un momento particolare. Era un po un rifugio questo piccolo gruppo, era una sorta
di...e quindi c’era un lavoro perlomeno di sostegno psicologico, percheé poi c’erano persone che
non erano capaci piti neanche di spostare una cosa qua e metterla la” (FG imprenditrici)

Da quest'ultimo esempio emerge in particolare la dimensione del lavorare come forma di es-
sere, al di la delle skills effettivamente espresse, che, a causa del trauma subito possono essere ri-
dottissime. Il lavoro che diventa un “"rifugio”, e che diventa, prima di essere caratterizzato da un co-
re business specifico, piuttosto un modo per stare raccolti, una sorta di secondo nido dove poter
essere sorretti. Interessantissimo, in tal senso, sottolineare l'agentivita di quel “li abbiamo dovuti
sorreggere”: da un lato un “essere stati costretti a” ma dall’altro l'espressione di una forza che di-
viene segno di un protagonismo se cosi si pud dire materno, di accudimento, di protezione.

4.2.2 Analisi del contenuto del materiale testuale raccolto attraverso i Focus Group

Per completare l'analisi del materiale testuale raccolto attraverso i focus group, abbiamo
deciso di restituirne una mappatura sui contenuti caratterizzanti, realizzata attraverso analisi
del contenuto automatiche con l'ausilio del software T-Lab.

Come si evince dal grafico suddetto, dove due parole sono tanto pili associate quanto pitl vicine
nello spazio multidimensionale, il lavorare & caratterizzato dalle donne lavoratrici nel dopo terremo-
to facendo riferimento a due grandi dimensioni: quella del tentativo di stabilita-continuita e quella
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del cambiamento. In primis il lavoro & associato a parole quali “continuare” e “tornare”, a dimostra-
zione di quanto gja suggerito dall'analisi metaforica. In secondo luogo, colpiscono le associazioni a pa-
role quali “diventare” e “cambiare”, che sottolineano come di fatto il lavoro sia diventato per cause di
forza maggiore un fattore che richiede cambiamento ed adattamento, o, in altri termini, flessibilita.

Figura I. Le associazioni del lemma "lavoro

SERA ACQUILA

PERSGME
CERTO
MANCARE
DIVENTARE

CQOPERATIVA)
SODDISFAZIONE

CAMBIARE

COMNTINUARE
TORMHARE

CULTURS
PRIMA
AL_GIORMO
CAPIRE

Verrebbe da concludere sottolineando il carattere di provvisorieta e di precarieta che il la-
vorare ha assunto per le donne aquilane, a dispetto dell’essere effettivamente lavoratrici pre-
carie o0 meno; cionondimeno il lavoro rimane percepito come fattore di soddisfazione.

Figura Il. Le associazioni del lemma “terremoto”

AQUILAHO FORTE

PALRA
seoesa SENTIRE THSTEME
SPESA

CETTARE
BRIMI -

TRAUMA
VIcING ECOMOMICO
LETTO

RIMAMERE

MOMEMNTC

SERMIZI

YIVERE
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Sebbene la parola terremoto abbia una soglia non altissima (37 occorrenze), e dunque in
termini di analisi del contenuto non sembrerebbe un elemento chiave in sé e per sé, colpisce
l'universo discorsivo con la quale viene usata; si fa riferimento a parole da un lato connotate
dal punto di vista emotivo, quali “trauma” e “paura”, con indici di associazione rispettivamen-
te di Coseno .25 e .21 e dall'altro dal punto di vista economico; a conferma dell’analisi quali-
tativa, il terremoto viene definito non solo in termini di scosse ma anche come terremoto eco-
nomico; tra le diverse forme linguistiche con le quale la parola terremoto & associata abbiamo,
infine, anche la parola “spesa”.

Come ultima analisi di associazione, abbiamo tentato un’analisi multidimensionale dei da-
ti categoriali senza ottenere in realta risultati passibili di una qualche interpretazione “fattoria-
le”, il che ci suggerisce una forte variabilita discorsiva dei nostri soggetti nel rispondere alle do-
mande stimolo su lavoro e terremoto, a sottolineare una interpretazione in termini professio-
nali dell’accaduto fortemente soggettiva.

Abbiamo infine, esplorato le distinzioni tra lavoratrici autonome e lavoratrici alle dipenden-
ze, con l'analisi della specificita linguistica, sia esclusiva che caratterizzante; si tratta di rinveni-
re, se Ci siano, parole o gruppi di parola usate maggiormente da un gruppo rispetto all’altro ed
usate in maniera esclusiva da un gruppo rispetto all'altro. Per il primo tipo di analisi della spe-
cificita, abbiamo indagato le sole differenze ascrivibili a parole con soglia di frequenza 5.

Tabella I. Specificita linguistiche (sia Tabella Il. Specificita linguistiche esclusive
caratterizzanti che poco caratterizzanti) delle lavoratrici autonome
delle lavoratrici autonome
WORD ocCcC WORD ocCcC
OVER-USED WORDS minorel 17 ol 7
WORD CHI2 SUB TOT
lavoro | 1897 | 92 136 ufficlo] 15 Piacere| 6
proprio | 1588 | 25 29 T integrazions| ©
anno| 11,65 14 15 comunita| 13 motivazione| 5
territorio | 8,39 13 15 comune| 11 Familiare| 5
tu 8,21 22 29 cooperativa| 8 dipendenti| 5
anni 7,44 14 17 giardino| 7 precario| 5
certo| 6,62 9 10 forte| 7 comunicazione| 5
mettere | 6,55 23 32 mercato| 7 soddisfazione| 5
bello | 566 12 15 riprendere| 7 fatica| 5
cercare 4,83 16 22
palazzo 4,66 7 8
pensare 4,65 9 11
momento 4,22 12 16
prima 3,99 22 33
aquila 3,99 30 47
UNDER-USED WORDS
WORD CHI2 SUB TOT
casa| -16,64 41 129
spesa| -6,22 1 10
vita| -6,22 1 10
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Tabella IIl. Specificita linguistiche (sia Tabella 1V. Specificita linguistiche esclusive
caratterizzanti che poco caratterizzanti) delle lavoratrici alle dipendenze
delle lavoratrici alle dipendenze

OVER-USED WORDS WORD occ WORD occ

WORD CHI2 SUB TOT paziente| 14 controllo| 6

casa| 16,64 88 129 psicologo| 12 accogliere| 6

madre| 12,93 16 17 signora| 11 Studio| 6

portare| 10,03 13 14 dipartimento| 11 carabiniere| 6

progetto| 9,07 12 13 tendopoli| 10 documenti| 5

protezione_civile| 7,17 10 11 associazione 9 Origini| 5

spesa| 6,22 9 10 aquilano| 8 volontariato| 5

vita| 6,22 9 10 autobus| 8 Sabato| 5

chiamare| 6,03 11 13 entrare 8 Trauma| 5

abitare| 5,53 16 21 celare| 7 utilizzare| 5

lei 5,48 24 34 sensazione 7 Voi| 5

gente| 529 8 9 piano_terra| 6 necessario| 5
mattina 52 12 15
persone| 4,49 31 47
anziano| 4,36 7 8
porta| 4,36 7 8
possibilita| 4,36 7 8
primo| 4,36 7 8

UNDER-USED WORDS

WORD CHI? SUB TOT
lavoro|-18,97 44 136
proprio(-15,88 4 29

tu| -8,21 7 29

4.5 Discussione

Volendo commentare le tabelle appena esposte, risalta da un lato, ed ovviamente, che al-
cuni lemmi che caratterizzano (le autonome o le dipendenti) l'uno o l'altro gruppo, possono es-
sere di per sé poco significativi (come per esempio “sabato”). Dall'altro lato, perd, emerge una
costellazione di lemmi caratterizzanti distintiva tra i due gruppi ed in particolare, le lavoratrici
alle dipendenze fanno molto piu spesso riferimento ai ruoli familiari e ai membri della famiglia

" "o

(“casa”, “madre” “vita”, "anziano”) e meno riferimento alla dimensione del “lavoro”, dato spe-
culare a quello delle lavoratrici autonome (under used words: “casa”, “vita”, “spesa”); dunque,
over and under used words ci sembrano suggerire che il conflitto vita-lavoro possa essere un
lusso che le lavoratrici autonome non possono nemmeno permettersi, dovendo mettere a ta-
cere (in questo caso letteralmente e non solo metaforicamente) le preoccupazioni, i desideri,
le ansie relative alla famiglia, tanto sono assorbite dal lavoro. Dallaltro lato, pero, questo lavo-
ro sembra essere fonte di “soddisfazione” (lemma esclusivo) per le lavoratrici autonome e sem-

bra spingere le suddette ad una visione proattiva; colpisce in tal senso tra le specificita esclu-
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sive delle lavoratrici autonome la presenza di lemmi quali “riprendere”, “motivazione”, “piace-
re” e tra le specificita esclusive delle lavoratrici alle dipendenze la presenza su tutti del lemma
“trauma”.

Questo dato per altro non impedisce alla lavoratrici autonome di percepire la fatica (lem-
ma esclusivo) del lavoro che rimane, perd, ed in termini distintivi, come fattore di spinta ad una
rimessa in moto, come se al moto traumatico della terra (messo in evidenza in modo partico-
lare dalle donne alle dipendenze) corrisponda il desiderio di una nuova messa in moto del sé,
specialmente nelle lavoratrici autonome.

Ci sembra che quest'ultimo dato sia foriero di tanti ed affascinanti interrogativi di ricerca,
specie per quanto concerne il delicato equilibrio tra vita e lavoro che ne emerge. Sempre rispet-
to a questa tematica, l'evocata conciliazione tra vita e lavoro che fa capolino cosi spesso nei
discorsi delle lavoratrici alle dipendenze &, a ben guardare, sia l'espressione di un vissuto in pri-
ma persona (la possibilita della conciliazione) che il riconoscimento di un bisogno persistente
nella propria vita ed in quella altrui che, miracolosamente, apre alla possibilita di accogliere ed
abbracciare altri che vivono gli stessi problemi (“accoglienza” in termini di agentivita attiva e
non passiva & un lemma esclusivo delle lavoratrici alle dipendenze).

Questa possibilita del sostegno vicendevole ci sembra un dato quanto mai interessante ed
affascinante, che meriterebbe per certo di essere ulteriormente indagato, per mettere a fuoco
le condizioni con le quali & possibile porgere e ricevere aiuto in termini di equilibrio vita-lavo-
ro per le donne lavoratrici in situazioni limite come quella post-terremoto.
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5. Conclusioni

5.1 Come é andata la ricerca

E stata una ricerca faticosa la nostra. Si & trattato di un percorso lungo, con ostacoli diversi
dipendenti nella gran parte dei casi dal tema considerato che ha reso complesso il reperimen-
to del campione, il rapporto con le persone, il dialogo con loro e con le stesse organizzazioni in-
termedie che spesso sono state preziose per poter realizzare il nostro obiettivo. Il lavoro pre-
cario resta un tema difficile da esaminare: le aziende non permettono l'esplorazione nei propri
contesti lavorativi, le persone hanno reticenze ed incertezze a fornire ad estranei dati sensibili
sulla loro vita, i loro guadagni, e pili in generale le cose che riguardano il lavoro soprattutto
quando il lavoro é difficile. Il telefono non & stato spesso sufficiente; i luoghi e la fisicita” so-
no stati spesso le condizioni necessarie per poter realizzare le interviste. La ricerca ¢ stata cosi
ancora piu difficile quando le localita erano fisicamente piu lontane, come Teramo e L'Aquila,
dall’Universita di Chieti e da Pescara dove, il sistema di conoscenze, il passaparola, gli incontri
e le comunicazioni, spesso face-to-face, hanno permesso di ottenere i risultati necessari piu fa-
cilmente. Stabilire i contatti con i potenziali intervistati, riuscire ad avere un protocollo corret-
tamente compilato, ottenere la fiducia dei singoli soggetti & stato impegnativo ma anche un
obiettivo sfidante ed irrinunciabile per rispetto e stima verso la nostra committenza e per non
mollare con i ragazzi che ci hanno aiutato.

Sicuramente questa & stata una bella, forse meglio dire utile avventura per i nostri ragazzi,
neolaureati o laureandi, tirocinanti o interessati a vivere la vita del Laboratorio di Business Psy-
chology. Hanno capito la fatica di lavorare, di essere convincenti, di meritare in pochi minuti la
fiducia di qualcuno, di raccogliere dati con attenzione, di discutere insieme delle difficolta di
raccolta, di non cedere o di vedere qualcuno che cedeva, di vedere come aiuti promessi talvol-
ta vengono a mancare e come invece si incontra gente genuinamente disponibile. Poi hanno
anche capito che cosa ¢é il lavoro precario, i contratti di lavoro, il senso di una domanda inseri-
ta nel protocollo di intervista, l'attenzione perfezionista e rigorosa nella trascrizione dei dati,
tanto da diventare, per alcuni di loro, una prova finale o una tesi.

Quindi un buon lavoro collettivo, una “brutta bestia di tema” ma anche una universita non
astratta che ha portato un po’ di studenti a fare delle “concrete cose teoriche”.

5.2 Il senso della ricerca

Il precariato, nella nostra epoca di globalizzazione, non é riducibile ad un fotogramma che
segnala quale possa essere lo stato del “lavoro qui ed ora”. E piuttosto un film che avra una sua
trama generale, un trend che risponde a logiche complesse e sopraordinate di ordine politico,
economico, sociale. Anche una frammentazione elevata, una specificita ambientale e di conte-
sto che rendono inevitabili avere politiche e scelte generali ma anche molto precisamente si-
tuate.

Sul piano generale i dati ufficiali raccolti in questo inizio di 2011 sono ancora peggiori di
quelli dei mesi precedenti ed ¢ stato sufficiente sfogliare qualche giornale per rilevare che la si-
tuazione occupazionale di oggi é peggiore di quando abbiamo iniziato la nostra ricerca e colpi-
sce i giovani e le donne ed ancor di piu le giovani donne.

Abbiamo letto: "Si fa sempre pil acuta la questione della disoccupazione giovanile. Sulla ba-
se dei dati mensili comunicati dall'lstat, mentre nel complesso a novembre il tasso dei senza
lavoro é rimasto sostanzialmente stabile rispetto a ottobre (-0,1% sul mese precedente, +0,4%
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rispetto a novembre 2009) collocandosi all’8,7%, la percentuale di persone disoccupate in eta
compresa fra 15 e 24 anni continua a salire, e ha raggiunto quota 28,9%...".

“...tornando ai 2 milioni e 175 mila italiani che sono alla ricerca di un posto, i piu colpiti so-
no i minori di 25 anni, con un tasso di disoccupazione che nel giro degli ultimi dodici mesi &
cresciuto di ben 2,4 punti percentuali...”.

“...quanto al mercato del lavoro femminile [...] il numero di donne disoccupate & infatti cre-
sciuto dell’1,5% rispetto al mese di ottobre 2010 e del 5% rispetto al mese di novembre 2009:
in termini percentuali il tasso di disoccupazione femminile & ora al 10% con un aumento del-
lo 0,3 su base annua”.

A livello locale la specificita delle nostre province abruzzesi é alta e certamente non é lo
strumento della ricerca che ci permette di situare suggerimenti e suggestioni. Scrivere queste
conclusioni ¢ difficile perché ci fa guardare indietro, a quanto abbiamo rilevato e ci fa doman-
dare: “ma noi o la nostra committenza che cosa possiamo fare o che cosa possiamo dire?. Cre-
do poco ma forse anche molto; forse possiamo capire qualche cosa in pil o forse possiamo ri-
badire con i nostri dati il valore della “soggettivita”: cioé di avere misurato qualcosa partendo
dalla parola centrale “soddisfazione del lavoro” ed anche “soddisfazione delle persone”.

Abbiamo cercato di capire come il lavoro sia “una merce”, una “delicatissima merce” che
esprime “valore” e che questo valore & davvero tale per le persone, e che tanto piu ne ha per il
singolo tanto pili ne avra per la collettivita: per chi lo compera e per chi lo vende. La soddisfa-
zione, la parola al centro del nostro lavoro, non € un lusso: & un indicatore brutale ed insieme
intangibile che ci permette di "andare verso...” di capire di piu, di attribuire ai dati il senso e la
direzione del lavoro, della sua articolazione, della sua progettualita o della sua disillusione, ed
infine anche del nesso che lega il lavoro con la famiglia, con i figli e con la complessita sociale.
La soddisfazione nel e del lavoro, e quindi la sua misura, non & un lusso ma rappresenta un’op-
portunita per “fare i conti” in un paese, in una regione, in un piccolo comune con le persone che
ci sono, con i loro bisogni di oggi ed il loro futuro di domani.

5.3 Alcuni risultati della ricerca

5.3.1 L'Aquila

Con questa chiave ci sembra allora interessante ricordare per primi i risultati emersi dall’in-
dagine relativa alle lavoratrici de L'Aquila. In questo caso l'indagine & stata connotata dalla
triangolazione di metodologie sia quantitative (protocollo d'intervista) sia qualitative (focus
group).

Abbiamo incontrato ovviamente una precarieta legata non tanto e non solo al tipo di con-
tratto lavorativo, quanto piuttosto alla mancanza di stabilita fornita dal territorio: carenza di
strutture fisiche in cui lavorare perché “crollate” in seguito alle scosse, situazioni abitative prov-
visorie e lontane dai luoghi di lavoro, uffici-container freddi e non adatti a svolgere comoda-
mente e in sicurezza il proprio lavoro.

Qui si registrano due importanti risultati della ricerca.

Il primo. Le donne aquilane sono significativamente pil soddisfatte del lavoro rispetto alle
donne delle altre province abruzzesi (71,8% per |'Aquila e dal 56,8% al 64% per le altre provin-
ce). Questo dato mostra quanto conti di piti per queste donne minacciate il “valore del lavo-
ro”. Cambiano i punti di vista: le cose importanti, sono quelle che acquistano piu valore in
quanto possono essere pregiudicate. Per il resto del campione il focus ¢ e resta il contesto la-
vorativo, l'insicurezza economica, l'insoddisfazione del proprio lavoro per via della precarieta,
l'importanza della genitorialita. Per le donne aquilane il focus & interno alla possibilita della
perdita identitaria del luogo, del tempo, dello spazio. Il lavoro allora come riconoscibilita, come
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azione, come identita e quindi conquista da riconquistare e rinascita. Lavoro di cui si € o si &
stati soddisfatti. Una insegnante dice “per me é stato importantissimo ritornare a lavorare, gia
dalle tende; era riprendere un pezzo della mia vita”.

Una seconda interessante considerazione connessa alla prima é riferibile alla configurazio-
ne dei due gruppi di donne in rapporto alla loro possibilita di esprimere e di realizzare |'auto-
nomia del e nel lavoro.

Da una parte le donne alle dipendenze, quelle che non possono che rimandare a qualcun al-
tro la possibilita di lavorare nel concreto quotidiano. Loro ci possono essere ma non possono
fare di piu. Queste donne fanno molto pili spesso riferimento ai ruoli familiari e ai membri del-
la famiglia (“casa”, "madre” "vita”, "anziano”) e meno riferimento alla dimensione del “lavoro”.
Dall’altro lato troviamo le lavoratrici autonome (le libere professioniste vere), che sono tal-
mente assorbite dalla necessita di mandare avanti la loro attivita di lavoro professionale, i lo-
ro clienti o servizi o dipendenti che sono ancora di piu centrate sul lavoro talvolta da non po-
tersi nemmeno permettere le preoccupazioni, i desideri, le ansie relative alla famiglia. E chiaro
come in questa distanza ci siano le possibilita di una politica di intervento e di promozione del-
la autonomia e della imprenditivita come fattore complesso di intervento non riducibile ai cor-
setti di formazione finanziata.

5.4 Soddisfazione e scolarita

In merito alla ricerca condotta attraverso dimensioni quantitative e in particolar modo al-
la relazione tra soddisfazione e scolarita, lo scenario che vogliamo sottolineare é 'aspetto piu
problematico e deprimente. Come era logico attendersi, la maggioranza delle lavoratrici atipi-
che, nelle loro diverse configurazioni contrattuali, giudicano la loro soddisfazione lavorativa in-
feriore alla sufficienza con scarse differenze all'interno delle diverse tipologie contrattuali.
Questo dato assume perod una connotazione particolarmente rilevante se riflettiamo sul fatto
che, sebbene le donne inquadrate con contratti a tempo determinato (per il 70%) e le co.co.pro
(per il 67,8 %) segnalino che preferirebbero un lavoro dipendente a tempo indeterminato che
possa rappresentare una condizione auspicabile anche per la conciliazione casa-lavoro, emble-
maticamente solo il 53,4% esprime questa esigenza a livello del "desiderio” e poco meno del-
la meta non esprime neppure questo bisogno ad indicare una quota crescente di soggetti de-
lusi o apatici o spezzati che trovano nelle condizioni di un maggior disagio lavorativo la loro
normalita e accettazione. Non piu sogni.

Se focalizziamo l'attenzione sulle laureate, una quota considerevole (35,4%) di esse da va-
lutazioni negative in termini di soddisfazione professionale. Tale espressione di disagio si rivela
strettamente connessa in primo luogo al mancato utilizzo del titolo di studio acquisito presu-
mibilmente per inadeguatezza del “mercato di sbocco” e del contesto socioeconomico, per la
presenza di un sistema economico in parte arretrato imprenditorialmente e modesto per di-
mensioni. Secondariamente, ma a nostro avviso da studiare meglio, esiste anche un fatto squi-
sitamente culturale di uno stereotipo ancora presente nella regione Abruzzo legato alla rappre-
sentazione del valore della scolarita come “inutile lusso”. Circa il 20% delle laureate precarie
ritiene estremamente improbabile migliorare in futuro sia le proprie condizioni economiche sia
le proprie condizioni di vita in generale; molte lavoratrici a tempo indeterminato ritengono che
non cambieranno il proprio lavoro o la propria azienda. Il valore di questi dati ci conferma una
ipotesi forte ovvero di un mercato del lavoro che & percepito (ed &) come statico e bloccato
che di fatto inibisce l'immaginario di un futuro diverso o con maggiori opportunita. Sono i se-
gni forse di una economia e di un contesto socioeconomico dove immaginarsi ulteriori cam-
biamenti non & opportuno ed & un potenziale rischio. Domanda retorica di una ragazza inter-
vistata: ... ma che cosa ha di diverso la California dall’Abruzzo?".
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5.5 Soddisfazione e genitorialita

Per quanto riguarda la genitorialita ed il suo effetto sulla soddisfazione lavorativa, la prima
considerazione che possiamo avanzare, peraltro concorde con la letteratura pit recente, & quel-
la che vede le donne con figli complessivamente considerate piu soddisfatte rispetto a quelle
che non ne hanno.

In particolare, se per le donne laureate la convergenza della scolarita elevata e della genito-
rialita induce presumibilmente un fenomeno di spill-over positivo, lo stesso non si pud affer-
mare per le diplomate con contratto stabile, per le quali trova maggiore riscontro un modello
piu tradizionale di lavoro, ovvero laddove quest’ultimo fornisca maggiore stabilita, continuita
e qualita contrattuale si ripresenta la classica e tradizionale situazione del work-life conflict le-
gato alle difficolta di conciliazione casa-lavoro indotte sia dalla scarsa disponibilita delle orga-
nizzazioni a facilitare la conciliazione, sia dagli scarsi sostegni istituzionali esterni.

Il fattore della genitorialita in un contesto di lavoro incerto appare un elemento di soddi-
sfazione personale in grado di influenzare e pervadere quella professionale. Possiamo osserva-
re come esso rappresenti un “valore” per tutte le categorie contrattuali, ma in particolar mo-
do, per quelle tipologie di contratto caratterizzate da un minore status socioeconomico. La
“possibilita di essere genitori” alla luce dei nostri dati, mostra una relazione chiaramente cor-
relata con fattori di stabilizzazione, ma quando "“si & genitori” anche gli svantaggi contrattuali
vengono evidentemente vissuti e valutati in modo diverso; alcuni aspetti “pesano meno” ed
emergono considerazioni pit complesse connesse alla complessita della vita nel suo insieme.

Si configura quindi una contraddizione interessante, comprensibile e per alcuni aspetti an-
che dolorosa: da una parte, la precarieta con la sua insicurezza non induce alla maternita, ma
allorquando essa si realizzi, il livello di gratificazione e positivita che la genitorialita induce si
riflette nella valutazione che queste donne danno della loro soddisfazione lavorativa. Questi
dati confermano come la tipologia contrattuale di un lavoro stabile (e quindi la sicurezza e la
progettualita), al di la dell’eta, sia un forte indicatore della possibilita di permettersi una vita
familiare pili organica e articolata. Probabilmente questo vale nella direzione inversa nel caso
delle precarie dove & la genitorialita ['elemento di stabilizzazione, ma come sappiamo anche di
espulsione, che pero si sposta nella fascia di eta pit matura a confermare che avere figli & un
lusso che ci si pud permettere solo pit tardi nel tempo.

Alla luce delle considerazioni fatte forse potremmo avanzare alcune riflessioni nel merito
che non vogliono rappresentare delle indicazioni ma semplicemente delle piste emerse dalla
nostra ricerca specifica e da quella precedente (Zuffo & Barattucci, 2010). La soddisfazione la-
vorativa & una dimensione complessa e multidimensionale ma certamente é figlia anche della
comparazione tra gruppi sociali contigui e delle esperienze che le persone fanno.

Ci sembra utile allora che i giovani facciano esperienze di vita di lavoro, o di sottolavoro lad-
dove esistano delle eccellenze o delle opportunita di apprendimento strategicamente utili per
il proprio futuro. Occupabilita internazionale, permanenze in luoghi diversi dai propri, esperien-
ze all’estero o in giro per il paese Italia possono rappresentare un salto di complessita rispetto
alla percezione della propria vita, alla illusione di un progetto professionale astratto di molte
laureate nostrane che si deve infrangere o rafforzare sulla comparazione con altri mondi ed al-
tre universita, e non in un lamento autoreferenziale. Purtroppo re-emigrare un'altra volta... for-
se per poi tornare. Promuovere il lavoro autonomo, non la precarieta come condizione norma-
le del lavoro del duemila in onore ad una falsa ed ideologizzata flessibilita. ...e poi se il micro-
credito ha funzionato in India perché non potrebbe funzionare anche qui?
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Allegato 1

Questionario per la rilevazione della soddisfazione lavorativa
tra job insecurity, scolarita, genitorialita e situazioni di cura
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Laboratorio di Business Psychology — Facolta di Psicologia

Questionario per la rilevazione della soddisfazione lavorativa
tra job insecurity, scolarita, genitorialita e situazioni di cura

Il Laboratorio di Business Psychology appartenente alla facolta di Psicologia dell'Universita
degli Studi di "G. D'Annunzio” — Dipartimento di Scienze Biomediche, sta conducendo una ri-
cerca che ha l'obiettivo di analizzare le condizioni in cui si trovano a lavorare e a vivere le nuo-
ve identita lavorative, soprattutto sul piano del disagio professionale, dei problemi economico-
sociali e delle loro soluzioni.

Nello specifico, la ricerca si propone di indagare il rapporto tra situazione di precarieta/ati-
picita professionale e la sua conciliazione con la genitorialita, rivolgendo il proprio focus preva-
lentemente sulla condizione delle donne.

Chiediamo, pertanto, la Sua preziosa ed attenta collaborazione nel rispondere alle seguen-
ti domande e Le sottolineiamo che la ricerca ha come obiettivo istituzionale di sollecitare nuo-
ve politiche del lavoro e tutela a salvaguardia delle donne lavoratrici.

La preghiamo, inoltre, di diffondere quanto piu possibile questo strumento di rilevazione an-
che a Sue colleghe in analoga condizione lavorativa o in situazioni contrattuali di interesse
(partita l.v.a., collaborazioni occasionali, Co.Co.Co., Co.Co.Pro., associazione in partecipazione,
contratti interinali, ecc.).

Saremmo anche interessati alla Sua libera opinione sui temi toccati dalle domande. Se per-
tanto lo desidera, pud aggiungere messaggi o commenti usando gli appositi spazi liberi nel que-
stionario.

Avvertenza

Alcune domande possono risultare certamente molto personali; La preghiamo, ove possibi-
le, di non lasciarle in bianco od incomplete. Le informazioni relative alla Sua condizione profes-
sionale e personale risultano davvero fondamentali per la comprensione dell’effettiva condi-
zione della lavoratrice atipica o precaria. In ogni caso, ricordi che il questionario & rigorosamen-
te anonimo. La preghiamo, pertanto, di non indicare il Suo nome e di non inserire altri segni
identificativi.
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1. Genere

O  uomo O  donna
2. Eta
Ho compiuto ... anni. (Scriva, per cortesia, nei due riquadri superiori quanti anni ha

compiuto in occasione del suo ultimo compleanno)

3.1 Nazionalita

O italiana
[]  estera, indicare QUale ........cc.ccouvvemerereieereecereeee e
Sono in ltaliada................. anni

3.2 Residenza

Provincia

4. Stato civile
[l nubile/celibe [ coniugata/o
O separata/o O divorziata/o
[J vedova/o

5. Numero figli
1 NON ho figli O ho un figlio
O ho due figli O ho tre figli
L1  ho quattro figli (o piu di quattro)

6. Titolo di studio
1 nessun titolo [J licenza elementare
O  diploma di media inferiore [0 diploma di scuola secondaria
L1 laurea triennale, o laurea breve o diploma universitario
[0 laurea specialistica, o laurea vecchio ordinamento

A. Occupazione dei genitori

Scriva, per cortesia, nei due riquadri superiori, la professione/occupazione
di entrambi i suoi genitori e fratelli (anche se attualmente in pensione)

Padre: Madre:
Fratelli/Sorelle:

7. Con chi vive?
[l dasola/o L1 in famiglia (con coniuge ed eventuali figlie/i)
L1 conigenitori L1 con un convivente (ed eventuali figlie/i)
[ con altri non specificati nelle voci precedenti ........
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8.Tenendo conto del carico familiare (cura dei figli, cura degli anziani,
gestione della casa) dia un peso al Suo impegno all'interno della famiglia

v ]2 [ 3 |4 ]5s |6 [7 [8 |9 |10]
Nessun impegno Impegno totale, non ho tempo per nient’altro

9. In quale settore lavora? (E possibile barrare piu caselle)
Ll  industria
L1 terziario privato: servizi alle imprese (es. finanziarie, call center, ecc)
(1 terziario privato: servizi alle persone (es. imprese di ristorazione, ecc.)
[J pubblica amministrazione, enti pubblici
[ agricoltura

10. Da quale tipologia contrattuale & regolato il suo attuale (o ultimo in ordine
di tempo) lavoro?

autonomo con partita IVA, iscritto ad un albo professionale
autonomo con partita VA, NON iscritto ad albi professionali
associazione in partecipazione

contratto di collaborazione coordinata e continuativa Co.Co.Co.
contratto di collaborazione occasionale

contratto a progetto Co.Co. Pro.

contratto di apprendistato

contratto di inserimento

job on call

job sharing

lavoro interinale/ somministrato

lavoro intermittente

socio collaboratore

sono un dipendente con contratto a tempo indeterminato senza altre attivita o con
altre attivita solo occasionali

sono un dipendente con contratto a tempo indeterminato che stabilmente (o molto
spesso) ha contratti di lavoro autonomo

sono un dipendente con contratto a tempo determinato o stagionale

sono in una situazione DIVERSA dalle precedenti,
SPECIfICANE..cveeueteeet ettt sttt st

esattamente non so, non conosco
lavoro SENZA contratto

o0 OO0 0O OoOooooooooooood

11.In cosa consiste il Suo lavoro? Indichi la Sua mansione prevalente (se attualmen-
te non lavora, indichi l'ultimo lavoro svolto negli ultimi 12 mesi)

12. Da quanti anni complessivamente lavora (comprese le esperienze saltuarie)?
nel complesso ho lavorato per .................. anni
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13. Ha avuto, in passato, esperienze di lavoro dipendente?
L1 si, prevalentemente a tempo pieno
L1 si, prevalentemente a tempo parziale
1 nel complesso per quanti anni?................
L1 no, non ho mai lavorato alle dipendenze

14. Se ne avesse la possibilita preferirebbe un impiego permanente o un lavoro
temporaneo?

[ lavoro dipendente a tempo indeterminato

O lavoro autonomo

[l NONso

15. Quanti datori di lavoro ha attualmente?
L1 lavoro per un solo datore di lavoro
L] lavoro per piu datori di lavoro, ma uno di essi assorbe quasi tutto il mio tempo
L1 lavoro per piti datori di lavoro senza che uno prevalga in modo assoluto
[0 altra situazione, SPECIfICANE .ottt ettt st er e

16. Nel Suo attuale impiego deve rispettare un orario di lavoro quotidiano?
O si
L no
L0 GLEFO ettt bt

17. Quale percentuale del Suo attuale tempo di lavoro settimanale deve tra-
scorrere presso la sede del/dei Suo/Suoi datore/i di lavoro?

| 10% | 20% | 30% | 40% | 50% | 60% | 70% | 80% | 90% | 100% |

18. In che misura, nel suo attuale lavoro, pu6 decidere come svolgere
la sua attivita professionale?

L1l 2 [ 3[4 ]5s [ e [ 7 [ 8 9 |10]
Non ho nessuna Autonomia Sono completamente autonomo

19. Mediamente, quante ore lavora a settimana?
Lavoro in media .......coeevvrvennenns ore

20. Al di la della posizione ufficiale nel Suo luogo di lavoro, intimamente, Lei,
come si sente nella Sua vita lavorativa di tutti i giorni?

in realta, nel lavoro di tutti i giorni, & come se fossi un dipendente

in realta, & come se fossi un collaboratore autonomo, parasubordinato

in realta, & come se fossi un libero professionista

in realta, & come se fossi un socio lavoratore

non ci sono posizioni di facciata: la mia collocazione contrattuale corrisponde al lavoro che svolgo

oOoooad
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21. Dia un voto alla Sua attuale soddisfazione lavorativa:

L+ ] 2 [ 3 ] 4 ]5s |e [7 [8 |9 |10]
grave insoddisfazione massima soddisfazione

Dia un voto alla Sua soddisfazione relativa al suo attuale stato di salute:
L 1] 2 |3 | a5 | e |7 [8 [9 [10]
grave insoddisfazione massima soddisfazione

22. Sta cercando attivamente lavoro come dipendente?
Y
0 no, ma sono interessata/o ad un eventuale posto come dipendente
L1 no, non voglio fare il dipendente
[l no, sono gia dipendente

23. In media, quanto guadagna ogni mese dal suo lavoro? (Indicare l'importo netto)

24. In che percentuale i suoi redditi di lavoro le permettono di mantenersi
senza contare su un sostegno e un’integrazione di reddito?

| 10% | 20% | 30% | 40% | 50% | 60% | 70% | 80% | 90% | 100% |

25. Che tipo di sostegno economico riceve dalla famiglia d’origine o dal par-
tner? (E possibile barrare pit caselle)
NESSUNO, non ne ho bisogno
per il Canone di locazione

per acquisti di abbigliamento

per le vacanze/viaggi

per il tempo libero

per l'acquisto della casa
per 'alimentazione

per i mezzi di trasporto
per completare gli studi
per la cura delle/dei figlie/i

ooOoOoono
ooooo

26. Quanto la seguente frase riflette la Sua situazione *Quando spendo i soldi
che guadagno col mio lavoro, le mie scelte di spesa sono indipendenti da opi-
nioni/vincoli/giudizi dei genitori e/o del partner (o di altri)”?

vl 2 [ 3 | 4[5 |6 |7 [8 |9 [ 10|
no, non é assolutamente cosi é esattamente cosi

27. Dia un voto alla Sua condizione economica attuale (della Sua famiglia):
L+ ]2 |3 [ 4[5 |6 |7 [8 [9 |10 ]
grave poverta (manca l'indispensabile)  grande ricchezza (si pué vivere senza lavorare)

28. Dia un voto alla Sua attuale condizione di sicurezza lavorativa:

vl 2 [ 3[4 ]5s [e |7 [8 |9 [10]
grave precarieta grande ricchezza
(sono e saro praticamente disoccupato) (ho e avro abbondanza di lavori)
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29. Cosa considera economicamente non sostenibile? (E possibile barrare pit caselle)
uscire dalla famiglia d'origine per vivere per proprio conto
convivere

sposarsi

separarsi

avere figli/e

comperare casa

ristrutturazione |'abitazione

rinnovare |'arredamento

comperare l'auto

NULLA, posso fronteggiare tutte le spese necessarie

altro. .o,

OOoOoOooOoOooood

30. Quali dei seguenti consumi non si puo permettere con agio, ma ritiene irri-
nunciabili, cioé tali che la loro mancanza costituisce una grande limitazione
della Sua persona/personalita? (E possibile barrare piu caselle)

alimentari e/o bevande di qualita

abbigliamento comune nella quantita adeguata ai bisogni

capi di moda e accessori d'abbigliamento di qualita

gioielli e oggetti personali di lusso e di prestigio

parrucchiere

cosmetici e altri prodotti di bellezza

cure del corpo (fitness, massaggi, ecc.) e trattamenti estetici e di bellezza
computer e altre attrezzature informatiche

telefonino cellulare (anche i modelli accessoriati e evoluti)
elettrodomestici per la casa

altre piccole spese per la casa

televisione, alta fedelta, DVD ecc.

cinema

teatro, concerti

vacanze e week-end

viaggi di istruzione (apprendimento lingue, mostre, ecc.)

uso frequente dell’auto e di mezzi di trasporto privati

pranzi e cene in ristoranti e pizzerie

aiuto di una colf

aiuto di una babysitter

aiuto di una badante

discoteche

internet

libri

giornali, riviste

dischi

sport, specificare quale.........c.ccecu.....

Altro. e

NESSUNO, posso permettermi tutti consumi che ritengo indispensabili

OO000000O0000O000O0000000O0oO0OoOoOoooaa
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31. Ha mai provato a chiedere un mutuo immobiliare?
O si
[0 no, ma miinteresserebbe acquistare un’abitazione
L1 no, vivo gia in un’abitazione di proprieta
L1 no, non ho un’abitazione di proprieta, ma non mi interessa acquistarla

32. Se "SI” quali garanzie sono state richieste? (E possibile barrare piu caselle)
modello Unico/mod. 730

garanti solvibili (genitori, parenti, altri)
busta paga

busta paga coniuge

altre proprieta

fideiussione bancaria

conto corrente

polizza Vita

dichiarazione dell'azienda

AlLro v

NON ho chiesto mutui

OoOoOoooOooood

33. Ha mai provato a chiedere un finanziamento personale di qualsiasi tipo ad
una banca?

O si

LI no

34. Se "SI"” come & andata?
L1 bene, mi hanno concesso un finanziamento senza garanzie
[l bene, ma ho dovuto trovare dei garanti
1 male, non ho trovato i soldi per l'anticipo
L1 male, non mi hanno concesso nessun mutuo
L1 altroc.eeceeeeeeeeeeee e
1 NON ho chiesto finanziamenti

35. Di quale entita é stato il prestito personale?
finoa 1.000

da 1.000 a 3.000

da 3.000 a 6000

da 6.000 a 10.000

oltre 10.000

NON ho chiesto finanziamenti

OooOoOoonO

36. Oggi quanto, per Lei, conta piu la realizzazione lavorativa di quella familiare
e affettiva?
1 NON riesco a rispondere poiché non devo occuparmi di nessuno

L+ 2 | 3[4 s |6 |7 [8 |9 |10 |
conta solo quella affettiva conta solo quella lavorativa
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C. Complessivamente, quanto é soddisfatta della sua vita familiare?

L1 ] 23] 4|5 e |7 [8 |9 |10]
grave insoddisfazione massima soddisfazione

37. Quanto la seguente frase riflette la Sua attuale situazione “Sono indipen-
dente nelle mie scelte di vita dai genitori e/o dal partner e/o da altri"?

1 [ 2] 3 | 4[5 [e |7 |8 [9 [ 10]
no, non é assolutamente cosi é esattamente cosi

38. Quanto tempo libero (per se e per i suoi impegni familiari) ha fuori dal lavoro?

L1+l 2 [ 3] 4] s [6 |7 [8 |9 [10]
nessun tempo libero massima disponibilita
(praticamente vivo per lavorare) (mi prendo il tempo che mi serve)

39. Nella Sua situazione attuale, si deve o si dovrebbe prendere cura di qualcu-
no come i figli, i genitori, o altri familiari? Consideri i casi di vera responsabilita
di altra persona e di un impegno quasi quotidiano (E possibile barrare piu caselle)
no, non devo occuparmi di nessuno

si devo/dovrei occuparmi del figlio / dei figli

si devo/dovrei occuparmi del coniuge (o convivente o partner)

si devo/dovrei occuparmi dei/ del genitori/e

si devo/dovrei occuparmi di altro familiare

si devo/dovrei occuparmi di un parente

si devo/dovrei occuparmi di altre persone

altriceeivciee

ooOoOooooaa

40. Quale percentuale del Suo tempo libero & dedicato al Suo impegno di cura?
L1 NON riesco a rispondere poiché non devo occuparmi di nessuno
| 10% | 20% | 30% | 40% | 50% | 60% | 70% | 80% | 90% | 100% |
non miimpegna mi assorbe tutto il tempo

41. Dia un voto al Suo impegno di cura:
L1 NON riesco a rispondere poiché non devo occuparmi di nessuno
L1l 2 [ 3 [ 4] s [6 [ 7 [8 |9 [10]
non realizzo nulla faccio tutto alla perfezione

42. Dia un valutazione del Suo eventuale disagio (ansia, senso di colpa e di ina-
deguatezza, ecc.) per gli impegni di cura non portati a termine come vorrebbe:
L1 NON riesco a rispondere poiché non devo occuparmi di nessuno
L+ ] 2] 3] 4|55 |6 |7 [8 |9 |10]
nessun motivo di disagio, sto benissimo gravissima sofferenza interiore
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43. Chi L'aiuta nella cura di Suo figlio/dei Suoi figli? (E possibile barrare piu caselle)

Oo0O0OoOoOoOoOooon

NON ho figli

NON ho bisogno di aiuti, provvedo io a tutto

mi aiuta il coniuge (o convivente o partner)

mi aiutano i genitori

mi aiutano i suoceri

mi aiutano i parenti

mi aiutano i vicini

mi aiutano le istituzioni (scuola, oratorio, ecc.)

mi aiutano altre persone gratuitamente

mi aiutano altre persone come servizio pagato (babysitter, ecc.)
ho altri aiuti diversi dai precedenti, specificare...........c..cceeeune.

44. Che tipo di aiuto riceve nella cura di Suo figlio/dei Suoi figli? (E possibile bar-
rare pit caselle)

Oo0oOoOoOoooooooad

NON ho figli

NON ho bisogno di aiuti, provvedo io a tutto

preparazione pasti

aiuto nelle attivita scolastiche, nei compiti, ecc.

aiuto nell’'organizzazione del tempo libero, del gioco e dei passatempi
cura della persona

cura del guardaroba e della pulizia degli abiti

cura degli ambienti di vita del bambino (pulizia, riordino, ecc)
appoggio nell’educazione e nella formazione del carattere e della personalita
cure mediche, assistenza in caso di malattia, riabilitazione

trasporto, prelievo e accompagnamento

semplice vigilanza e garanzia della sicurezza

ho altri aiuti diversi dai precedenti, specificare..........cccccceneueec..

45. Quanto va d'accordo con chi l'aiuta a curare i Suoi figli?

[l NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in questa situazione
v ] 23 |45 |6 |7 [8 [9 |10]
c’é un conflitto totale accordo completo

46. Come e quanto cambierebbe la condizione di Suo figlio se Lei lavorasse
come dipendente a tempo indeterminato?

] NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in una situazione in cui ha senso la domanda
| v ]2 [ 3 ] 4 ]5 |6 |7 [8 |9 |10]
Peggiorerebbe migliorerebbe
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47. Quanto migliorerebbe la condizione di Suo figlio se Lei fosse in pensione?
[1 NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in una situazione in cui ha senso la domanda

L+l 2 [ 3 [ 4 s [e |7 [8 |9 [10]
Peggiorerebbe migliorerebbe

48. Chi l'aiuta nella cura dei genitori (suoceri) anziani oppure nella cura di
familiari portatori di handicap? (E possibile barrare piu caselle)
NON ho genitori/familiari di cui occuparmi

NON ho bisogno di aiuti, provvedo io a tutto

mi aiuta il coniuge (o convivente o partner)

mi aiutano i genitori (nell'aiuto ai suoceri)

mi aiutano i suoceri (nell’aiuto ai genitori)

mi aiutano i figli

mi aiutano i parenti

mi aiutano i vicini

mi aiutano le istituzioni (case di riposo, centri anziani, ecc.)
mi aiutano altre persone gratuitamente

mi aiutano altre persone come servizio pagato (badanti, ecc.)
ho altri aiuti diversi dai precedenti, specificare..........ccccoeeeuue...

OO00O0O0OO0O0O0000o0O0O

49. Che tipo di aiuto riceve nella cura dei genitori (suoceri) anziani oppure nella
cura di familiari portatori di handicap? (E possibile barrare piu caselle)
NON ho genitori/familiari di cui occuparmi

NON ho bisogno di aiuti, provvedo io a tutto

preparazione pasti

aiuto nell'organizzazione del tempo libero, del gioco e dei passatempi
cura e pulizia della persona

cura del guardaroba e della pulizia degli abiti

cura degli ambienti di vita (pulizia, riordino, ecc)

cure mediche, assistenza in caso di malattia, riabilitazione

trasporto, prelievo e accompagnamento

semplice vigilanza e garanzia della sicurezza DIURNA

vigilanza e garanzia della sicurezza NOTTURNA

ho altri aiuti diversi dai precedenti, specificare..........ccccoeneuee...

O00O0O0OO0OO000o0ooOnO

50. Quanto va d'accordo con chi l'aiuta a curare i Suoi genitori/suoceri?
] NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in questa situazione

L+l 2 [ 3 |4 s [e |7 [8 |9 [10]
c’é un conflitto totale accordo completo
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51. Come e quanto cambierebbe la condizione dei genitori (suoceri) anziani se
Lei lavorasse come dipendente a tempo indeterminato
L] NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in una situazione in cui ha senso la domanda
L+ ]2 ]34 ]5s |6 [7 [8 |9 |10]
peggiorerebbe migliorerebbe

52. Come e quanto cambierebbe la condizione dei genitori (suoceri) anziani se
Lei fosse in pensione?
L1 NON riesco a rispondere poiché non mi trovo in una situazione in cui ha senso la domanda
L+ ] 2 [ 3 ] 4 ]5s |6 [7 [8 |9 | 0]
peggiorerebbe migliorerebbe

53. Come valuta la qualita dei Suoi rapporti interpersonali? (Come per le domande
precedenti & sufficiente mettere una x in corrispondenza della risposta scelta tenendo conto
che la scala va da pessima (relazione assente) 0 a molto buona 10) con la famiglia:

L vl 2 [ 3[4 ]5s e |7 [8 |9 [10]
pessima molto buona

con il coniuge, il/la partner:

L1l 2 [ 3[4 |5 [e |7 [8 |9 [10]
pessima molto buona
con le/gli amici:

L+l 2 [ 3[4 s [e |7 [8 |9 [10]
pessima molto buona
con i colleghi:

L vl 2 [ 3[4 ]5s [e |7 [8 |9 [10]
pessima molto buona
con il datore di lavoro:

L+l 2 [ 3[4 s [e |7 [8 |9 [10]
pessima molto buona
D. Complessivamente, quanto & soddisfatto della sua vita?

L vl 2 [ 3[4 |5 [e |7 [8 |9 [10]
grave insoddisfazione massima soddisfazione
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54. Quanto la seguente frase riflette il Suo modo di vivere il lavoro “Giusto o
ingiusto che sia, dopo un po’, anche senza volerlo, nel tuo posto di lavoro ti
comporti come se fossi in famiglia”?

L1 ] 2] 3| 4|5 |6 | 7 [ 8 [ 9 | 0]
no, non é assolutamente cosi é esattamente cosi

E. Ritieni di aver migliorato (nel caso tu viva ancora con la famiglia di origi-
ne: ritieni che possano essere migliorate) le tue condizioni di vita rispetto
alla tua famiglia di origine?

L1 2] 3] 4] 5 |6 [7 [8 |9 | 10]
no,le mie condizioni di vita sono peggiori si, le mie condizioni di vita sono migliorate
di quelle dei miei genitori rispetto a quelle della mia famiglia di origine

F. Ritieni di aver migliorato (nel caso tu viva ancora con la famiglia di origi-
ne: ritieni che possano essere migliorate) la tua condizione economica
rispetto alla tua famiglia di origine?

L+l 2] 3] 4|5 [e6 [7 |8 9 | 0]
no,le mie condizioni di vita sono peggiori si, le mie condizioni di vita sono migliorate
di quelle dei miei genitori rispetto a quelle della mia famiglia di origine

G. Quanto ritiene possibile, in futuro, migliorare la sua condizione di vita?

L 1] 2] 3| 4 [ s 6 | 7 | 8 [ 9 | 10]
Del tutto improbabile Molto probabile

H. Quanto ritiene possibile, in futuro, migliorare la sua condizione economica?

L vl 23] 4] s [e |7 [8 |9 [10]
Del tutto impossibile Molto probabile

I. Ritieni che il titolo di studio conseguito ti sia utile per il tuo attuale lavoro?

vl 2 [ 3] 4[5 |6 [ 7 [ 8 |9 [ 10]
no,del tutto inutile si, é indubbiamente molto utile

L. In che misura stai realizzando sul piano professionale quanto ti aspetti dal lavoro?

L1 2] 3] 4] 5 e [ 7 [8 |9 | 10]
Non sto affatto realizzando Sto realizzando pienamente
le mie aspettative le mie aspettative
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Allegato 2

Note Metodologiche
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Dal punto di vista metodologico, il questionario alterna differenti definizioni operative del-
le proprieta rilevate e diverse tecniche di scaling:

* auto-collocazione su un segmento graduato (o scala Cantril): questo tipo di scala, molto
usata in sociologia e in scienza politica, si compone di un segmento suddiviso in dieci
posizioni che vanno da sinistra a destra, dove solo i due estremi sono ancorati a delle eti-
chette. L'intervistato sceglie dove collocarsi rispetto al continuum. Esempio di domanda
tratta dal nostro questionario: “In che misura, nel suo attuale lavoro, puo decidere come
svolgere la sua attivita professionale?” ancorato a O= "Non ho nessuna autonomia” e 10=
“Sono completamente autonomo”;

* domande arisposta chiusa: sono state usate domande chiuse a risposta fissa predetermi-
nata, domande multiresponse (Figura 1) e domande che prevedono l'alternativa “Altro”.
Le domande a risposta fissa predeterminata sono le classiche domande chiuse in cui l'in-
tervistato deve indicare tra le varie alternative di risposta quella corrispondente al suo
pensiero. Le domande multiresponse prevedono un elenco di alternative prestabilite dal
ricercatore e l'intervistato pud indicare una o piu risposte. Le domande che prevedono
l'alternativa “Altro” sono domande miste in cui sono presenti delle alternative fisse di ri-
sposta e una risposta aperta corrispondente, appunto, alla voce “Altro”. Queste doman-
de si usano per non chiudere il ventaglio di casi possibili alle poche alternative indivi-
duate dal ricercatore. La domanda presente nel nostro questionario che rileva i tipi di
contratto lavorativo, ad esempio, prevede 18 alternative di risposta piu l'alternativa “Al-
tro”; questa scelta & dovuta al fatto che 'analisi della struttura dell’offerta lavorativa
puo non corrispondere alla realta oggettiva e l'alternativa “altro” consente di decodifi-
care a posteriori la reale situazione dell'offerta di lavoro. Lo svantaggio di questa tecni-
ca & che comporta tempi di analisi piti lunghi, ma il vantaggio € che si ottiene un qua-
dro piu preciso della situazione in merito a quel dato oggetto;

* domande numeriche (o cardinali): la modalita di risposta per questo tipo di domande
prevede l'indicazione puramente numerica di un dato (per esempio l'eta).

Figura 1. Esempio di domanda multiresponse

29. Cosa considera economicamente non sostenibile?
(E possibile barrare pit caselle)

uscire dalla famiglia d'origine per vivere per proprio conto
convivere

sposarsi

separarsi

avere figli/e

comperare casa

ristrutturazione l'abitazione

rinnovare l'arredamento

comperare l'auto

NULLA, posso fronteggiare tutte le spese necessarie
altro...ccccrceees

OO0O0O0O00000ood

Per quanto riguarda i tipi di contratto, sulla base di quanto detto finora, il nostro tentativo &
stato quello di rappresentare, in una logica di semplificazione, un ridotto numero di voci contrat-
tuali riuscendo, tuttavia, a non perdere il senso della complessita della situazione lavorativa di og-
gi. Nel questionario si propongono, dunque, 19 tipologie contrattuali (Figura 2), dove le ultime tre

”ou

corrispondono a “non so/non conosco”, “situazione DIVERSA dalle precedenti” e “senza contratto”.
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A livello di elaborazione, i dati relativi ai contratti lavorativi sono stati aggregati in cinque
gruppi, in base ad un criterio classificatorio di omogeneita contrattuale —ovvero per analogia
giuridico-formale- e in base a criteri ritenuti interessanti quali indicatori di decent work: le ore
di lavoro settimanali dichiarate, il grado di autonomia nello svolgimento delle attivita profes-
sionali, lo stipendio mensile dichiarato.

Figura 2. Domanda 10 tratta dal
"Questionario sulle nuove identita lavorative e le situazioni di cura”

10. Da quale tipologia contrattuale & regolato il suo attuale (o ultimo in
ordine di tempo) lavoro?

autonomo con partita IVA, iscritto ad un albo professionale
autonomo con partita IVA, NON iscritto ad albi professionali
associazione in partecipazione

contratto di collaborazione coordinata e continuativa Co.Co.Co.
contratto di collaborazione occasionale

contratto a progetto Co.Co. Pro.

contratto di apprendistato

contratto di inserimento

job on call

job sharing

lavoro interinale/ somministrato

lavoro intermittente

socio collaboratore

sono un dipendente con contratto a tempo indeterminato senza altre attivita o
con altre attivita solo occasionali

sono un dipendente con contratto a tempo indeterminato che stabilmente (o
molto spesso) ha contratti di lavoro autonomo

sono un dipendente con contratto a tempo determinato o stagionale

sono in una situazione DIVERSA dalle precedenti,
specificare........cc......

esattamente non so, non conosco
lavoro SENZA contratto

OO0 OO O OOoOoOoOoOoOooOoooood

La popolazione target & stata individuata attraverso un campionamento (non probabilisti-
co) a valanga (Corbetta, 1999). Il campionamento a valanga prevede due fasi: dapprima si in-
tervistano le persone con le caratteristiche in linea con gli obiettivi della ricerca e da queste si
ricevono le indicazioni per rintracciare altre persone con le stesse caratteristiche, e cosi via
(Corbetta, 1999).

La somministrazione dei questionari & avvenuta in vari modi: la classica intervista “carta -
matita” (PAPI o Paper Aided Personal Interview) con l'utilizzo di un questionario cartaceo nel
quale l'intervistatore trascrive le risposte date dalla persona intervistata; l'intervista telefonica
e l'intervista su web (CAWI o Computer Aided Web Interview). Quest’ultima tecnica & una inda-
gine on-line. Il questionario, pubblicato su internet, viene compilato in autonomia dagli inter-
vistati senza l'intervento dell’intervistatore. Per questa procedura ci siamo affidati a una piat-
taforma in rete per la realizzazione del questionario e attraverso il social network “Facebook”
lo abbiamo diffuso, selezionando i gruppi di discussione affini alla ricerca (per esempio, gruppo
degli aquilani, pescaresi, ecc; gruppi di precari, e cosi via).
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Allegato 3

Specificita Provinciali e Regionali
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Provincia di Chieti ’

Tabella I. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per Settore Lavorativo

Senza Figli Con Figli ToT
SETTORE N | Media (DS) | N | Media (DS) | N | Media (DS)

Industria | 8 5.3(2,6) 18 59(1,7) 26 59(1,9)

Terziario (Serv. Imprese) | 29 4,5(2,5) 15 6,4(1,3 44| 52(23)

)
Terziario (Serv. Persone) | 44 5.6 (2,6) 22 6,4(22) 66 59(2,4)
PA | 26| 58(23) |21| 62(16) |47| 60(20)

Agricoltura | 1 7,0 1 6,0 2 6,5(0,7)

Tabella Il. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun Settore Lavorativo

1-3 4-5 6-7 8-10

SETTORE N % |[N| % |[N| % [N | %
Industria | 2 | 7,7 | 5 | 192 | 15| 57,7 | 4 | 154
Terziario (Serv. Imprese) | 10 | 22,7 | 10 | 22,7 | 18 | 409 | 6 | 13,6
Terziario (Serv. Persone) | 13 | 19,7 | 13| 19,7 | 23 | 348 | 17 | 25,8
P.AA.| 8 | 170] 10| 213| 20 | 426 | 9 | 19,1

Agricoltura | - - - - 2 | 100 | - -
Tutte | 33 | 17,8 38| 20,5| 78 | 422 | 36 | 19,5

Tabella Ill. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per tipo di contratto

Senza Figli Con Figli TOT

CONTRATTI N Media | N | Media N Media

Tempo Indeterminato | 13 7,0 23 6,5 36 6,7
Professioniste 6 7.8 7 7,7 13 7.8

Tempo Determinato | 32 5.2 27 6,1 59 5,6
Collaboratrici | 35 4,6 11 57 46 5,0
Precarie | 22 5,0 12 58 34 52

Tutti | 108 53 80 6,2 188 57

7 1dati relativi alle singole schede dell'Allegato 3 non sono suffragati dalla significativita statistica. Cio non signi-
fica che i risultati ottenuti non siano validi o attendibili -e quindi degni di nota dal punto di vista teorico- ben-
si, la mancanza di significativita impedisce solo di estendere i risultati a una popolazione piti ampia e quindi di
fare inferenze generalizzabili.
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Tabella IV. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun tipo di Contratto

1-3 4-5 6-7 8-10

CONTRATTI N % N % N % N %
Tempo Indeterminato | 1 2,8 5113919528 | 11| 30,6
Professioniste 2 |154| 5 385 | 6 | 46,2
Tempo Determinato | 10 | 169 | 12 | 20,3 | 30 | 508 | 7 | 11,9
Collaboratrici | 13| 283 | 12| 26,1 | 13 (283 | 8 | 17,4
Precarie | 8 | 23,5| 7 | 206 | 14| 412 | 5 | 147
Tutti | 32 | 17,0 | 38 | 20,2 | 81 | 43,1 | 37 | 19,7

Tabella V. Soddisfazione Lavorativa per scolarita e tipo di contratto

T-test Temp‘o Professioniste TemPo Collaboratrici Precarie Tutte
Indeterminato Determinato
p=n.s. N Media N | Media | N Media N | Media | N | Media | N | Media
Laureate 14 7,0 3 7,0% 23 55 25 4,8 15 5,0 80 55
Diplomate 22 6,6 10 8,0* 36 57 21 52 19 5,5 108 6,0

Tabella VI. Soddisfazione Lavorativa, Scolaritd e Parenthood

Senza Figli | Con Figli

Soddisfazione, Scolarita e Parenthood R ERBNR R

Diplomate | 47 55 61 6,3

Laureate | 61 53 19 6,0

Tabella VII. Percentuali di risposta dell'item Soddisfazione Lavorativa per scolarita

1-3 4-5 6-7 8-10

Soddisfazione e Scolarita N % N % N % N %

Diplomate | 14 | 13,0 | 21| 19,4 | 51 | 47,2 | 22 | 20,4

Laureate | 18 | 225| 17 | 21,3 |30 | 37,5 | 15| 18,8
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Provincia di L'Aquila ®

Tabella I. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per Settore Lavorativo

Senza Figli Con Figli TOT
SETTORE N Mediag(DS) N | Media %DS) N | Media (DS)
Industria | 9 73(1,2) 16 6 5(2,1) 25 6,8(1,8)
Terziario (Serv. Imprese) | 16 6,0 (2,2) 8 ,5(1,9) 24 6,2(2,1)
Terziario (Serv. Persone) | 77 | 6,2(2,4) 29 7 (2.2) 106 63 (23)
PA [ 33| 56(22) |28 (2 4 | 61 1(2.3)
Agricoltura | - - - - - -

Tabella Il. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun Settore Lavorativo

1-3 4-5 6-7 8-10

SETTORE N[ % [N[% [N % [N %
Industria | 1 40 | 2 | 80 | 13[520] 9 | 360
Terziario (Serv. Imprese) | 3 [ 125 7 {292 ]| 7 [ 292 ]| 7 | 29,2
Terziario (Serv. Persone) | 13 | 12,3 | 16 | 15,1 | 43 | 40,6 | 34 | 32,1
PAA. | 8 |131]12]197|24|393 |17 | 279

Agricoltura | - - - - - - - -
Tutte | 25| 116 | 37 | 17,1 | 87 | 40,3 | 67 | 31,0

Tabella Ill. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per tipo di contratto

Senza Figli Con Figli TOT

SR N | Media | N | Media | N | Media

Tempo Indeterminato | 29 7.1 38 6,5 67 6,8
Professioniste 8 7,5 8 7.9 16 7,7
Tempo Determinato | 41 6,0 12 5,9 53 6,0

Collaboratrici | 22 49 10 6,3 32 53
Precarie | 34 5,7 13 7,3 47 6,2

Tutti | 134 | 6,1 81 6,6 215 6,3

8 | dati relativi alle singole schede dell'Allegato 3 non sono suffragati dalla significativita statistica. Cio non signi-
fica che i risultati ottenuti non siano validi o attendibili -e quindi degni di nota dal punto di vista teorico- ben-
si, la mancanza di significativita impedisce solo di estendere i risultati a una popolazione pit ampia e quindi di
fare inferenze generalizzabili.
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Tabella IV. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun tipo di Contratto

1-3 4-5 6-7 8-10
N % N % N % N %

CONTRATTI

Tempo Indeterminato 7 | 104 | 22| 328 | 32| 478

(o)}
o
[}

Professioniste | - - - - 7 1 438| 9 | 563

Tempo Determinato 11,31 10| 189 | 27 | 50,9 | 10 | 18,9

Collaboratrici 9 | 281|12|375| 4 | 125

| N| O
N
—-
o

Precarie 128 | 11| 23,4 | 18 | 383 | 12 | 25,5

Tutti | 25| 11,6 | 37 | 17,2 | 86 | 40,0 | 67 | 31,2

Tabella V. Soddisfazione Lavorativa per scolarita e tipo di contratto

T test Tempp Professioniste Tem?o Collaboratrici Precarie Tutte
Indeterminato Determinato
p=ns. N Media N | Media N Media N | Media | N | Media | N | Media
Laureate 20 71 8 7.4 16 6,6 18 51 23 58 84 6,3
Diplomate 47 6,7 8 8,0 37 57 14 57 24 6,6 128 6,4

Tabella VI. Soddisfazione Lavorativa, Scolarita e Parenthood

Senza Figli | Con Figli
N | Media | N | Media

Soddisfazione, Scolarita e Parenthood

Diplomate | 76 6,2 54| 6,5

Laureate | 58 6,0 27 6,9

Tabella VII. Percentuali di risposta dell’item Soddisfazione Lavorativa per scolarita

1-3 4-5 6-7 8-10
% N % N % N %

Soddisfazione e Scolarita

N
Diplomate | 17 | 13,1 | 21 | 16,2 | 47 | 36,2 | 45 | 34,6

Laureate | 8 | 94 | 16 | 188 | 39 | 459 | 22 | 259
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Provincia di Pescara ®

Tabella I. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per Settore Lavorativo

Senza Figli Con Figli TOT

SEIISNE N [ Media (DS) Media (DS) | N [ Media (DS)

Industria | 10 | 7,0(24) 53(12) | 13| 59(24)

NwlZ

Terziario (Serv. Imprese) | 30 53(24) 53(30) 34 5.3(24)

Terziario (Serv. Persone) | 44 55(23) 22 7,2(2,0) 66 6,1(2,4)
PA | 27| 6422 |20| 60(23) |47| 62(22)
Agricoltura | - - 1 9 1 9

Tabella Il. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun Settore Lavorativo

1-3 45 6-7 8-10

SETTORE N % N % N % N %
Industria | 1 7.7 |1 7,7 | 7 |538| 4 | 308
Terziario (Serv. Imprese) | 7 | 206 | 10 | 294 | 8 | 235| 9 | 26,5
Terziario (Serv. Persone) | 9 | 13,6 | 13 | 19,7 | 26 | 39,4 | 18 | 27,3
PA.| 8 |170| 7 | 149 |17 | 36,2 | 15| 31,9
Agricoltura | - - - - - - 1 | 100
Tutte | 25| 155|371 | 19,3 | 58 | 36,0 | 47 | 29,2

Tabella Ill. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per tipo di contratto

Senza Figli Con Figli TOT

N | Media | N | Media | N | Media

Tempo Indeterminato | 18 6,6 21 6,6 39 6,6

Professioniste 9 58 9 6,6 18 6,2

Tempo Determinato | 29 56 9 53 38 56

Collaboratrici | 28 57 5 7,0 33 5,9

Precarie | 26 5,1 7 73 33 5,6

Tutti | 110 57 51 6,5 161 6,0

CONTRATTI

9 | dati relativi alle singole schede dell'Allegato 3 non sono suffragati dalla significativita statistica. Cio non signi-
fica che i risultati ottenuti non siano validi o attendibili -e quindi degni di nota dal punto di vista teorico- ben-
si, la mancanza di significativita impedisce solo di estendere i risultati a una popolazione pit ampia e quindi di
fare inferenze generalizzabili.
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Tabella IV. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun tipo di Contratto

1-3 4-5 6-7 8-10

CONTRATTI N % N % N % N %
Tempo Indeterminato | 4 | 103 | 5 | 128 | 15| 385 | 15| 38,5
Professioniste | 4 [ 222 | 2 | 11,1 | 4 | 222 | 8 | 444
Tempo Determinato | 6 | 158 | 8 | 21,117 | 447 | 7 | 184
Collaboratrici | 4 | 12,111 |333| 9 [273]| 9 | 273
Precarie | 8 | 242 | 6 | 182 |12 |364 | 7 | 21,2
Tutti | 24 | 15,1 | 32 | 20,1 | 57 | 35,8 | 46 | 28,9

Tabella V. Soddisfazione Lavorativa per scolarita e tipo di contratto

T test Temp‘o Professioniste Tem;?o Collaboratrici Precarie Tutte
Indeterminato Determinato
p=n.s. - o i T T T
N Media N Media N Media N Media N | Media | N | Media
Laureate 18 6,7 13 58 17 54 17 58 15 5,0 80 58
Diplomate 21 6,4 5 7,0 21 57 16 6,1 18 6,1 81 6,1

Tabella VI. Soddisfazione Lavorativa, Scolarita e Parenthood

Senza Figli | Con Figli
N | Media | N | Media

Soddisfazione, Scolarita e Parenthood

Diplomate | 52 59 29 6,5

Laureate | 58 55 22 6,6

Tabella VII. Percentuali di risposta dell’item Soddisfazione Lavorativa per scolarita

1-3 4-5 6-7 8-10
N % N % N % N %

Soddisfazione e Scolarita

Diplomate | 10 | 123 | 17| 21,0 | 31 | 383 | 23 | 28,4

Laureate | 16 | 20,0 | 15| 188 | 26 | 32,5 | 23 | 28,8
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Provincia di Teramo

Tabella I. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per Settore Lavorativo

Senza Figli Con Figli TOT
N | Media (DS) | N | Media (DS) | N | Media (DS)
Industria | 26 | 63(23) | 41| 6122 |67| 61(22
Terziario (Serv. Imprese) | 9 4,8(2.2) 6 43(27) 15| 46(23)
Terziario (Serv. Persone) | 31 5.6 (2,5) 19 5.9(24) 50 5.7 (2,5)
PA. | 10| 58(20) | 5| 56(9 |15| 57(23)
Agricoltura | 2 | 30(28 | 8 | 51(19 | 10| 47(27)

SETTORE

Tabella Il. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun Settore Lavorativo

1-3 4-5 6-7 8-10
N % N % N % N %
Industria | 8 | 11,9 | 18 | 26,9 | 20 | 29,9 | 21 | 31,3
Terziario (Serv. Imprese) | 5 [ 333 | 3 |200| 5 (333 2 | 133

SETTORE

Terziario (Serv. Persone) | 12 | 240 | 6 | 120| 23| 460 | 9 | 180
P.A. 200 | 2 [ 133 | 7 | 46,7 | 3 | 200

Agricoltura | 2 | 20,0 | 5 | 500 2 [ 200 | 1 | 10,0

Tutte | 30 | 19,1 | 34 | 21,7 | 57 | 36,3 | 36 | 22,9

w

Tabella Ill. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per tipo di contratto

Senza Figli Con Figli TOT

N | Media | N | Media N Media

Tempo Indeterminato | 14 7,6 26 6,5 40 6,8

Professioniste | 1 3,0 2 6,5 3 5.3

Tempo Determinato | 28 5,1 32 58 60 55

Collaboratrici | 8 59 3 6,3 11 6,0

Precarie | 28 5,5 10 3,8 38 51

Tutti | 79 56 73 58 152 57

CONTRATTI

10 | dati relativi alle singole schede dell'Allegato 3 non sono suffragati dalla significativita statistica. Cio non signi-
fica che i risultati ottenuti non siano validi o attendibili -e quindi degni di nota dal punto di vista teorico- ben-
si, la mancanza di significativita impedisce solo di estendere i risultati a una popolazione pit ampia e quindi di
fare inferenze generalizzabili.
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Tabella IV. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun tipo di Contratto

1-3 4-5 6-7 8-10
N % N % N % N %

CONTRATTI

Tempo Indeterminato | 1 2,5 8 | 200 | 15| 375 | 16 | 40,0

Professioniste | 2 | 66,7 | - - - - 1 (333

Tempo Determinato | 14 | 23,3 | 13| 21,7 | 23| 383 | 10 | 16,7

Collaboratrici | 1 | 91 | 4 | 364 | 4 | 364 | 2 | 182

Precarie | 13 ({342 | 5 | 132 | 14| 368 | 6 | 158

Tutti | 31| 20,4 | 30| 19,7 | 56 | 36,8 | 35 | 23,0

Tabella V. Soddisfazione Lavorativa per scolarita e tipo di contratto

T-test Tempf) Professioniste Tem;?o Collaboratrici Precarie Tutte
Indeterminato Determinato
p=n.s. 5 5 = o o o
N Media N Media N Media N Media N | Media | N | Media
Laureate 8 7,7 2 3,0 10 52 7 59 14 5,4 41 57
Diplomate 32 6,6 1 10,0 50 5,5 4 6,3 24 4,8 111 57

Tabella VI. Soddisfazione Lavorativa, Scolarita e Parenthood

Senza Figli Con Figli
N | Media | N | Media

Soddisfazione, Scolaritd e Parenthood

Diplomate | 50 57 61 58

Laureate | 29 5,6 12 59

Tabella VII. Percentuali di risposta dell’item Soddisfazione Lavorativa per scolarita

0-3 4-5 6-7 8-10
N % N % N % N %

Soddisfazione e Scolarita

Diplomate | 21 | 189 | 23 | 20,7 | 42 | 37,8 | 25 | 22,5

Laureate | 10 | 244 | 7 | 17,1 | 14| 34,1 | 10 | 24,4
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Regione Abruzzo "

Tabella I. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per Settore Lavorativo

Senza Figli Con Figli TOT
SETTORE N | Media (DS) | N | Media (DS) | N | Media (DS)

Industria | 53 | 65(22) | 78| 61(21) | 131 63(1)

Terziario (Serv. Imprese) | 84 51(23) 33 59 (21) 117 54 (23)

Terziario (Serv. Persone) | 196 | 5,8(2,4) 2| 66(22) 288 | 6,1(23)

PA.| 96 | 591 |74| 6327 |170] 61(27)

)
Agricoltura | 3 | 43(31) | 10| 56(21) | 13 | 53(1,0)

Tabella Il. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun Settore Lavorativo

1-3 4-5 6-7 8-10
SETTORE N % | N[ % | NJ]%|N] %

Industria | 12 | 92 | 26 | 198 | 55 | 420 | 38 | 29,0

Terziario (Serv. Imprese) | 25 [ 21,4 | 30 | 256 | 38 | 325| 24 | 20,5

Terziario (Serv. Persone) | 47 | 163 | 48 | 16,7 | 115|399 | 78 | 27,1

PA. | 27 | 159 31 | 182 | 68 | 40,0 | 44 | 259

Agricoltura | 2 | 154 | 5 |[385| 4 [308]| 2 |154

Tutte | 113 | 15,7 | 140 | 19,5 | 280 | 38,9 | 186 | 25,9

Tabella Ill. Soddisfazione Lavorativa in donne con e senza figli per tipo di contratto

Senza Figli Con Figli TOT
G N | Media N Media N Media
Tempo Indeterminato | 74 71 108 6,5 182 6,7

Professioniste | 24 6,8 26 7,2 50 7,0
Tempo Determinato | 130 5,5 80 59 210 57
Collaboratrici | 93 5,1 29 6,2 122 5,4
Precarie | 110 54 42 6,0 152 5,6

Tutti | 431 57 285 6,3 716 6,0

11 1 dati relativi alle singole schede dell'Allegato 3 non sono suffragati dalla significativita statistica. Cio non signi-
fica che i risultati ottenuti non siano validi o attendibili -e quindi degni di nota dal punto di vista teorico- ben-
si, la mancanza di significativita impedisce solo di estendere i risultati a una popolazione pit ampia e quindi di
fare inferenze generalizzabili.
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Tabella IV. Percentuali di risposta per l'item Soddisfazione Lavorativa in ciascun tipo di Contratto

1-3 4-5 6-7 8-10
CONTRATTI N % N % N % N %

Tempo Indeterminato | 12 6,6 25 | 13,7 | 71 | 390 | 74 | 40,7

Professioniste 6 12,2 4 8,0 16 | 32,7 | 24 | 48,0

Tempo Determinato | 36 | 17,1 | 43 | 20,5| 97 | 462 | 34 | 162

Collaboratrici | 25 | 20,5| 36 [ 295] 38 | 31,1] 23 | 189

Precarie | 35 | 230 | 29 | 191 | 58 | 382 | 30 | 197

Tutti | 114 | 16,1 | 137 | 19,3 | 280 | 38,6 | 185 | 26,1

Tabella V. Soddisfazione Lavorativa per scolarita e tipo di contratto

Tempo

T test I Temp_o Professioniste X Collaboratrici Precarie Tutte
p=n.s. ndetermlnat.o - Determlnat? i i _
N Media N Media N Media N Media N | Media | N | Media
Laureate 60 7,0 26 6,2 66 5,2 67 5,2 67 54 286 58
Diplomate 122 6,6 24 7,9 144 5,6 55 57 85 57 430 6,0

Tabella VI. Soddisfazione Lavorativa, Scolarita e Parenthood

Senza Figli Con Figli
N | Media | N | Media

Soddisfazione, Scolarita e Parenthood

Diplomate | 225 59 205 6,2

Laureate | 206 5,6 80 6,4

Tabella VII. Percentuali di risposta dell’item Soddisfazione Lavorativa per scolarita

. . . 1-3 4-5 6-7 8-10
Soddisfazione e Scolarita N % N % N % N %

Diplomate | 62 | 144 |82 | 19,1 | 171 | 39,8 | 115 | 26,7
Laureate | 52 | 18,2 | 55| 19,2 | 109 | 38,1 | 70 | 24,5
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