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RAPPORTO ANALITICO-VALUTATIVO DELL'INDAGINE EFFETTUATA - MEDIANTE LA REALIZZAZIONE DI INTERVISTE SEMISTRUTTURATE - A RESPONSABILI DI ORGANISMI  ISTITUZIONALI E ORGANIZZAZIONI/SOCIETA' PUBBLICHE E PRIVATE DEL SETTORE SPORTIVO
1.1 IDENTIFICAZIONE DEL CAMPIONE

L'indagine conoscitiva dello scenario e dei contesti organizzativi specifici di riferimento è stata condotta su di un target segmentato in tre macro-tipologie di base:

· testimoni privilegiati (n° 20 unità) 

· responsabili di organizzazioni istituzionali e strutture pubbliche e private operanti nel settore sportivo, uomini (n° 50 unità) 

· donne ricoprenti ruoli apicali e sub-apicali all’interno delle organizzazioni e strutture di cui sopra (n° 20 unità)

Per quanto concerne, più specificamente, l'identificazione della prima tipologia indicata è stata privilegiata la scelta di responsabili delle politiche programmatiche di settore su scala locale, provinciale e regionale riservando tuttavia uno spazio adeguato a rappresentanti di organismi istituzionali del settore sportivo e ad "osservatori esterni" (consulenti, esperti della formazione professionale).

Con riferimento all'estensione geografica dell'indagine la rilevazione si è concentrata nelle provincie di Milano, Bergamo e Brescia sul cui territorio saranno organizzate le attività formative previste dal Progetto.

La raccolta di testimonianze è stata altresì integrata dalla ricerca di materiale documentale sul tema analizzato, con particolare attenzione al reperimento di studi di settore realizzati secondo un'ottica di genere. La relativa scarsità del materiale prodotto in questo senso ha indotto i ricercatori ad estendere il raggio d'azione al territorio extra-provinciale; ciò onde favorire l'identificazione delle skills a coloritura prevalentemente manageriale potenziabili e affinabili, mediante una rilettura tipicamente gender centered, nelle donne professionalmente inserite nel settore sportivo, che costituiranno il target della fase successiva (realizzativa e sperimentale) del Progetto 

1.2 GLI ELEMENTI QUALIFICANTI DELLO SCENARIO DI RIFERIMENTO

Il quadro emergente dalle indicazioni e valutazioni fornite dalla popolazione intervistata si configura, in prima istanza, come un quadro di crescita tendenziale non solo con riferimento, come è ormai noto, al settore sportivo in senso lato ed all'occupazione che esso è in grado di generare, ma anche sul fronte più specifico dell'affermazione di nuove figure professionali operanti sul piano programmatorio-gestionale, che rappresenta il focus prioritario di interesse della Ricerca.

In altre parole non crescono solo i numeri dell'economia del sistema sportivo, con i suoi 54.000 miliardi (in vecchie lire) di fatturato annuo -  di cui 33.000 per il settore dilettantistico - (circa il 2,4% del PIL), con i 2500 miliardi delle sponsorizzazioni sportive, con il 3,2% della spesa complessiva degli italiani per l'acquisizione di beni e di servizi (sono ormai oltre 34.000.000 quelli che praticano sport a livello agonistico e non) e con i suoi circa 100.000 nuclei sportivi organizzati in cui sarebbero attive - sommando agli oltre 800.000 operatori di federazioni e associazioni anche quelli degli enti di promozione sportiva - circa un milione di r.u. (di cui tuttavia la maggioranza su base volontaristica); ma cresce anche, sul piano più squisitamente qualitativo, la strutturazione interna del Settore intorno alle cui oltre 80.000 società (stando ai dati indicati dal rapporto annuale del Coni del 1999) ruoterebbero circa 808116 dirigenti; dato quest'ultimo che acquisisce un valore sensibilmente maggiore se si considera il dato fornito dal CENSIS relativamente al triennio precedente che attestava la presenza di un numero di managers inferiore ai 500.000 (cfr. pubblicazione Censis: Lo sport in Movimento).

La progressiva espansione della domanda sportiva, espressa anche in termini di spazi e attrezzature, sorretta altresì da un volontariato estremamente attivo e proattivo, in grado di sopperire sovente alle carenze del Pubblico, rappresenta in effetti il minimo comune denominatore delle testimonianze fornite dalla popolazione bersaglio.

Rileva altresì, in relazione a ciò, la comune sottolineatura del dato afferente alla domanda proveniente della popolazione extracomunitaria e, prevalentemente, dalla seconda generazione dei nuovi cittadini. L'aumento della presenza di giovani stranieri tenderebbe ad aumentare trasversalmente rispetto alle diverse discipline agonistiche e non, ricalcando, in generale, la distribuzione della popolazione sportiva italiana (con il calcio e la pallavolo ai primi posti) e si configurerebbe, stando alle testimonianze raccolte, come fattore sensibile di crescita sia per l'offerta pubblica di servizi sportivi che per associazioni e società private dell'universo professionistico e dilettantistico.

La crescita tendenziale degli stanziamenti previsti dai piani di sviluppo locale, l'impegno sul piano politico e giuridico - concretizzatosi nelle recenti proposte di legge sulle organizzazioni non profit e nella discussa riforma del settore sportivo - e l'accresciuto interesse istituzionale per la formazione degli operatori testimoniato anche dal Piano Regionale di Sviluppo ("Verranno approntati laboratori di formazione continua rivolti, particolarmente, ai dirigenti che operano nelle varie discipline dello sport. Per garantire la sicurezza degli utenti e la qualità della pratica sportiva saranno sempre più valorizzate e promosse le professioni sportive con conseguente creazione di nuove occasioni di lavoro" - cfr. par. 4.2 Promozione e sviluppo delle attività ricreative e sportive) si sono sviluppati parallelamente all'affermazione di una nuova concezione gestionale dell'"impresa sportiva" mutuata da consolidati modelli di management aziendale, sia in ambito professionistico che dilettantistico, come già accertavano per altro gli studi pionieristici in questo campo specifico effettuati da NOMISMA per il CONI nel 1996.

Una significativa testimonianza in merito alla consapevolezza dell'importanza della formazione per il manager sportivo, con particolare riferimento al curricolo di colui che intenda ricoprire un ruolo di responsabilità nella programmazione e nel coordinamento delle attività sportive sul territorio, è contenuta nella ricerca effettuata nel 1995 dalla Provincia e dal Coni provinciale di Milano sul profilo del dirigente sportivo e sul suo processo di crescita professionale, utilizzata altresì come piattaforma conoscitiva per l'attivazione di un percorso formativo inteso come "primo passo verso la professionalizzazione dell'attività del dirigente sportivo" non interpretata in senso riduttivamente economico (passaggio dall'attività di tipo volontaristico all'attività remunerata), bensì "come approccio al fare caratterizzato da una procedura di tipo tecnologico-scientifico rispetto a quella legata al buon senso e all'improvvisazione".

Rileva, dalla rilettura delle testimonianze raccolte, l'impegno diffuso e in molti casi già sistematico  verso la progettazione realizzativa di corsi/moduli di empowerment rivolti alle figure professionali con funzioni organizzative e/o con ruoli decisionali inserite nel settore sportivo; ciò non solo da parte degli organi istituzionali, ma anche di tutta una serie di realtà di secondo livello specializzate nella fornitura di servizi a società ed enti dell'universo professionistico e dilettantistico.

Recenti studi universitari sul tema dell'evoluzione del ruolo del dirigente sportivo hanno identificato, in particolare, 4 fattori prioritari che avrebbero concorso in forma determinante all'accelerazione del processo in atto di "rinnovamento del management sportivo":

1. la diversificazione della domanda e dei bacini di utenza

2. la complessificazione organizzativa

3. la spettacolarizzazione dello sport connessa con la polarizzazione di investimenti, la pubblicizzazione attraverso i media e la crescita del business delle sponsorizzazioni

4. l'estensione della burocratizzazione anche alle organizzazioni sportive basate sull'operato volontaristico

Nel nuovo scenario profilato sarebbe progressivamente emersa l'esigenza di una diversificazione delle professionalità di livello programmatorio-gestionale che si sarebbe tradotta, in ultima analisi, in una crescente richiesta di specializzazione 

Gli stessi studi hanno rilevato come alle figure tradizionali del Presidente, del Segretario e dell'Amministratore si siano affiancate quelle del General Manager, del Direttore Sportivo e di tutti quei professionals il cui profilo si caratterizzerebbe per la commistione delle componenti tecnico-specialistiche e di quelle manageriali. Esemplificative in questo senso sono le funzioni di responsabile del marketing e della comunicazione, responsabile della manutenzione degli impianti, gli psicologi sportivi, gli esperti giuridici ed economico-finanziari per il project financing e il fund raising, ecc.

Le ricerche promosse nell'ultimo triennio relativamente alle figure professionali emergenti del settore sportivo collocabili sul piano di operatività di cui ci stiamo occupando (figure caratterizzate, cioè, da ampli margini di autonomia decisionale, gestionale ed organizzativa) testimoniano in effetti del fenomeno in atto sia con riferimento ai dati afferenti alla diversificazione dell'offerta formativa, sia con riferimento a quelli afferenti alla morfologia specifica della domanda di lavoro. 

Riportiamo di seguito un elenco di quelle che sono state definite le "nuove professioni dello sport" (sempre con riferimento ai profili caratterizzati in senso programmatorio-gestionale) che riassume i risultati di alcune delle indagini realizzate integrandoli con le rilevazioni effettuate nell'ambito di questa stessa ricerca:

LE PROFESSIONI EMERGENTI DEL MANAGEMENT SPORTIVO

General manager di federazioni e/o di leghe; 

general manager di club professionistici; 

manager di associazioni sportive e di enti di promozione sportiva;

esperti di comunicazione e gestione dell'immagine; 

esperti di analisi di mercato e marketing sportivo;

gestori di diritti televisivi; 

gestori dell'immagine degli atleti; 

gestori di grandi complessi polisportivi; 

esperti in organizzazione e gestione di eventi sportivi e fieristici;

esperti nella gestione della sicurezza durante le manifestazioni sportive; 

gestori di sponsorizzazioni; 

consulenti nella ricerca delle sponsorizzazioni; 

esperti nella misurazione dei ritorni delle sponsorizzazioni; 

esperti nella misurazione del valore delle sponsorizzazioni; ; 

statistici; 

esperti di match analysis e bench marking; 

gestori di operazioni di licensing; 

consulenti editoriali; 

managers di parchi e centri ricreativi specializzati nella progettazione e gestione di attività sportive; 

gestori di centri fitness; 

consulenti e dirigenti sportivi pubblici; 

consulenti di centri fitness; 

esperti di fund raising e project financing; 

consulenti di pubbliche relazioni; 

responsabili della formazione; 

responsabili di sistemi informativi; 

direttori finanziari; 

analisti finanziari; 

programmatori di computer specializzati nella gestione di softwares gestionali di carattere mirato; 

gestori di banche dati market oriented; 

operatori Internet ed esperti nell'utilizzo delle nuove tecnoclogie della comunicazione in campo sportivo; 

consulenti di organizzazione/gestione

Le specializzazioni formative e professionali indicate rappresentano dunque ambiti di canalizzazione a specificità elevata del know how di tipo manageriale caratteristico del settore sportivo nello scenario attuale di riferimento.

Tentando tuttavia di razionalizzare un universo tanto frammentato potremmo identificare alcune traiettorie formative di base del management sportivo, quali: 

· l'area giuridica e l'area gestionale-amministrativa strettamente connesse con la stabilità e l'incremento dello standard qualitativo delle organizzazioni sportive appartenenti sia all'universo dilettantistico che professionistico;

· l'area che potremmo definire progettuale e programmatoria (strategica per il conseguimento degli obiettivi di sviluppo settoriale espressi dai testimoni privilegiati e contenuti, altresì, nel Piano Regionale di Sviluppo in termini di promozione degli interventi di sensibilizzazione e diffusione della pratica sportiva a scopo preventivo nella duplice prospettiva sanitaria e sociale rispetto a tutte le fasce di popolazione);

· l'area marketing e comunicazione, a caratterizzazione trasversale in quanto connessa sia con l'incremento del vantaggio competitivo delle organizzazioni sportive appartenenti alle diverse tipologie indicate, sia con la diffusione dell'attività e della cultura sportiva secondo le logiche di cui al punto precedente.

Stando a quanto emerso dalle interviste effettuate rileva, in particolare, la richiesta di skills proveniente dalle associazioni, coinvolte in un processo di cambiamento e innovazione necessario per l'auspicato "salto di qualità", e dai centri sportivi privati. 

In questo contesto organizzativo specifico i dirigenti hanno rilevato l'influenza del modello americano nell'evoluzione delle strutture di tipo tradizionale; in particolare la progressiva affermazione del concetto e della cultura del wellness, traducibile con il termine italiano “benessere globale”, di matrice statunitense, avrebbe contribuito incisivamente al superamento della palestra tradizionale ed alla sua trasformazione in “centro di benessere” in cui l’attività fisica diventa sempre più differenziata e personalizzata ed in cui il pacchetto di offerta tende ad estendersi all'erogazione di servizi complementari (beauty farms, organizzazione di corsi di yoga e/o training autogeno fortemente orientati al conseguimento dell'armonia e dell'equilibrio psico-fisico, organizzazione di eventi/apertura di spazi aggregativi e di socializzazione negli spazi del centro, ecc.).  

Fagocitate da macro-strutture e catene di centri iper-attrezzati in grado di essere competitivi con i nuovi standard quali-quantitativi, le vecchie gestioni sovente improvvisate avrebbero ceduto quindi il posto a modelli organizzativi di tipo aziendale al cui interno emergerebbe la richiesta di figure di livello manageriale altamente specializzate. 

I responsabili intervistati, secondo i quali la massificazione positiva dell'attività fisica e sportiva sarebbe in parte un prodotto della moda in parte un risultato della definitiva presa di coscienza dell'importanza del movimento per il mantenimento dello stato di salute individuale, hanno altresì identificato nell'evoluzione dell'approccio dell'universo femminile allo sport un importante fattore di trasformazione dei centri sportivi: l'aumento della richiesta di attività tradizionalmente "in rosa", come la danza, ovvero di attività relativamente nuove ma compatibili con caratteristiche e "necessità" tipicamente femminili avrebbe contribuito sensibilmente, cioè, alla diversificazione della domanda (si pensi ad esempio alla moltiplicazione degli sports d'acqua), canalizzata oggi anche in settori pionieristici nella loro versione femminile come alcune arti marziali, il "combattimento" e, seppur in misura marginale, il calcio. 

Il definitivo attecchimento delle "pari opportunità" nella cultura sportiva ha dunque innescato un meccanismo di moltiplicazione dell'offerta che ha reso necessaria la necessità di più ingenti risorse strutturali e organizzative non sempre disponibili - o almeno non adeguate in termini di competitività - nella palestra tradizionale (con riferimento alla differenziazione dell'offerta vogliamo ricordare, infine, che alcuni intervistati si sono soffermati anche sull'aspetto della programmazione di attività rivolte ad un'utenza anziana crescente). 

E' evidente in questo contesto di crescita degli investimenti e di complessificazione delle strutture organizzative l'importanza assunta dal management.

In particolare alcune funzioni manageriali avrebbero acquisito, in un mercato ormai altamente competitivo, un'importanza strategica; è il caso, ad esempio, della funzione marketing, strettamente connessa con la progettazione e la gestione di campagne di comunicazione parcellizzate, capillari e incisive.

Tale funzione tenderebbe decisamente a crescere, come testimoniato dagli intervistati,  non solo nei nuovi centri gestiti secondo le logiche aziendali, ma anche nell'ambito delle società sportive. Il merchandiser, la ricerca di sponsorizzazioni e la valorizzazione del marchio sono stati identificati in questo senso come fattori prioritari per l'espansione economica e la diversificazione dei ricavi accanto al potenziamento delle campagne rivolte al pubblico, anche attraverso l'utilizzo delle nuove tecnologie della comunicazione.

Ciò prefigura peraltro, come hanno sottolineato alcuni testimoni privilegiati, ulteriori opportunità di crescita e di consolidamento di società specializzate di servizi (marketing sportivo/gestione di immagine) che siano in grado di avviare i contatti e di gestire il rapporto con le aziende che si avvalgano della sponsorizzazione come strumento strategico dell'attività di promozione dell'immagine e del prodotto.

La domanda di know how progettuale e in materia di marketing e comunicazione proveniente dagli organi istituzionali e dall'universo promozionale, federale e associativo risponde prevalentemente all'esigenza di ottimizzare strategie e strumenti per:

· differenziare progressivamente l'offerta di servizi 

· ottimizzare la gestione degli spazi e delle strutture

· realizzare un collegamento scuola-territorio che passi anche attraverso la valorizzazione delle risorse dell'universo sportivo 

Con riferimento all'ultimo punto, la volontà espressa a livello Regionale di fare leva su questo strumento per prevenire, ad esempio,  l'abbandono scolastico agendo attraverso l'educazione alla pratica sportiva su fattori coma l'autostima, la motivazione, la finalizzazione dello sforzo al conseguimento dell'obiettivo e la determinazione dello studente, si riflette nella definizione delle priorità di intervento identificate dai testimoni privilegiati non soltanto rappresentativi della Pubblica Amministrazione Provinciale e Locale, ma anche delle federazioni sportive con funzioni di secondo livello rispetto alle organizzazioni capillarmente diffuse sul territorio nella misura in cui una percentuale decisamente consistente di queste realtà ha affermato di puntare, per il futuro, proprio sul potenziamento delle opportunità di ingresso nell'Istruzione primaria e secondaria.

Rileva altresì la comune percezione da parte dei testimoni privilegiati (sia provenienti dalla Pubblica Amministrazione che dalle federazioni) del "limite" della Scuola e dell'attività sportiva di tipo istituzionale nella prospettiva di una decisa valorizzazione della componente educativa dello sport, cui mirano decisamente i vertici dell'universo sportivo sia attraverso il potenziamento dell'azione formativa (in ingresso e permanente) degli operatori, sia attraverso l'impegno a combattere l'autoreferenzialità ancora tipica di una parte rilevante del sistema dell'Istruzione.

Onde favorire una capillarizzazione effettiva della fruizione dei servizi sportivi, presupposto necessario per l'affermazione dello sport come strumento preventivo in senso sociale e sanitario, gli organismi istituzionali puntano in prima istanza, coerentemente con le traiettorie di sviluppo indicate nel Progetto Regionale 5 Cerchi, a diffondere anche le discipline meno praticate supportandone le realtà promotrici sia sul piano professionistico che amatoriale - è opportuno rilevare, in relazione a questo punto, la prefigurazione di consistenti opportunità per lo sport femminile, decisamente meno popolare, ad oggi, di pratiche tipicamente maschili come il calcio.

Il tendenziale riconoscimento della priorità strategica attribuita alla promozione della valenza educativa e sociale dello sport, di cui è stata ripetutamente sottolineata la funzione aggregativa, si configura come elemento  fortemente qualificante dello scenario di riferimento anche nella misura in cui esso prefigura lo sviluppo di ambiti relativamente nuovi per il mercato sportivo riconducibili, ad esempio, ai binomi sport e cultura, sport e ambiente, sport e solidarietà (rileva il diffuso impegno delle federazioni e del Pubblico per la veicolazione di una rinnovata solidarietà sociale attraverso l'organizzazione di iniziative/attività sportive rivolte ai portatori di handicap), sport e famiglia (ricordiamo il rinnovato impegno espresso da molteplici associazioni oltre che dai responsabili della Pubblica Amministrazione e dell'universo federativo per un maggiore coinvolgimento delle famiglie volto al confronto e al consolidamento dei modelli educativi) sport e impegno civile.

Si tratta, è opportuno specificare, di uno sviluppo che è stato alimentato nell'ultimo decennio, prioritariamente, dalla crescita della capacità proattiva di un non profit dimostratosi decisamente in grado di intercettare e canalizzare la domanda latente e/o inevasa della popolazione sportiva o potenzialmente tale, in questo come in altri contesti del vivere sociale.

Fra gli scenari pionieristici di espansione del mercato settoriale oltre i confini tradizionali del settore sportivo sono emersi ulteriormente, dall'analisi effettuata, due ambiti specificamente connessi, invece, all'iniziativa di società private: quello della formazione delle risorse umane e quello della consulenza aziendale riconducibili, rispettivamente, a forme innovative di out-door training basate sulla pratica sportiva e a studi sull'ergonomia dei luoghi di lavoro. 

Analogamente a quanto rilevato in merito alla massificazione dell'attività sportiva, anche nel caso del binomio sport-azienda il modello italiano ha matrice statunitense. Riproponendo l'esperienza degli States alcune multinazionali ed aziende italiane caratterizzate da una spiccata attenzione per lo sviluppo delle r.u. - ricordiamo l'esempio della Ferrari di Maranello - si sono fatte in effetti promotrici dei primi programmi di attività sportiva e di fitness finalizzati all’incremento del livello di socializzazione sul posto di lavoro, della motivazione e della performance del personale aziendale, preparando in tal modo un terreno che potrebbe rivelarsi fertile per alcune realtà operanti nel settore sportivo.

Nella prospettiva "gender centered" in cui si sviluppa questa ricerca la duplice crescita del settore sportivo nel senso dell'evoluzione sociale della domanda, e conseguentemente dell'offerta di servizi, e nel senso dell'espansione economica del mercato di riferimento acquista un'importanza particolare almeno sotto 4 punti di vista:

1. la relativa  consistenza della componente femminile del management nell'ambito del terzo settore (associazionismo), che abbiamo visto delinearsi come uno dei principali protagonisti del processo in corso;

2. l'elevata presenza di operatrici nell'area specificamente socio-educativa la cui coniugazione con la cultura e con il mondo sportivo è stata largamente identificata, come abbiamo visto, come priorità politico-programmatica, soprattutto in rapporto alla fascia giovanile della popolazione;

3. la rappresentatività delle donne - testimoniata da recenti ricerche sull'occupazione femminile - nelle funzioni di tipo gestionale-amministrativo, finanziario e, soprattutto, commerciale, che abbiamo visto essere indicate fra quelle in espansione nel contesto specifico di un sistema sportivo sempre più qualificato e market oriented;

4. la rilevanza della presenza femminile nelle funzioni connesse con la formazione e lo sviluppo delle r.u. aziendali, evidentemente fondamentali all'interno di un sistema in rapida evoluzione come abbiamo visto essere quello sportivo

1.3 LE OPPORTUNITA' PER IL "MANAGEMENT IN ROSA" NEGLI SCENARI NUOVI E TRADIZIONALI DEL SETTORE SPORTIVO

E' stato affermato nell'ambito di una recente relazione valutativa sul fenomeno sportivo redatta dal Coni Provinciale di Milano che "l'universo sportivo si è reso finalmente conto che la stabilità della conduzione della società sportiva (ed aggiungiamo, per estensione, di tutte le realtà che gravitano nel mondo dello sport), l'innalzamento della sua qualità e, in ultima analisi, anche il miglioramento delle prestazioni degli atleti vengono necessariamente veicolati dalle capacità personali e professionali del dirigente sportivo (che) rappresenta la risorsa umana indispensabile alla messa in atto delle strategie necessarie al funzionamento adeguato degli impianti, alla promozione e alla diffusione della cultura sportiva". 

Posto quindi come definitivamente accertato a livello istituzionale il riconoscimento del ruolo del management nel settore sportivo ed in particolare dell'esigenza di un management altamente specializzato come quello caratteristico di altri settori del mercato, passiamo ora ad analizzare gli elementi di criticità e le opportunità relative alla crescita del management in rosa negli scenari nuovi e tradizionali del Settore precedentemente prefigurati.

In questa prospettiva, prima ancora di analizzare le specificità e le chances effettive del management in rosa nel panorama evolutivo del Settore così come esso è stato fotografato dai testimoni della Ricerca effettuata (nonchè in base agli studi mirati condotti negli ultimi anni), è opportuno piantare alcuni paletti facendo leva sul lavoro effettuato anche a livello istituzionale relativamente alla definizione del profilo del nuovo dirigente sportivo. 

Si è detto della necessità di avvalersi di un management caratterizzato da una commistione di attitudini/capacità personali e di skills professionali di livello elevato. Come possiamo tuttavia definire e misurare il "portafoglio" competenziale del profilo professionale di riferimento?

Particolarmente interessante in questo senso riteniamo sia il lavoro prodotto nell'ambito di EOSE (European Observatoire of Sports Employment), l'Osservatorio Europeo dell'Occupazione nello Sport - divisione della Rete Europea di Scienze dello Sport (ENSSHE) - che riunisce oltre 200 organizzazioni chiave del Settore e che proprio per il suo ampio respiro geo-economico-culturale sembra in grado di garantire la massima completezza, comparabilità e compatibilità degli aspetti rilevati in un contesto quantomeno comunitario. 

Con l'intento specifico di identificare le attribuzioni e le competenze richieste in differenti professioni dello sport i ricercatori di EOSE hanno analizzato, negli ultimi anni '90, una serie di profili di riferimento fra i quali, nel 1997, quello del Manager Sportivo su cui vogliamo richiamare brevemente l'attenzione.

Relativamente all'inquadramento di massima del "bagaglio competenziale" del dirigente, lo studio ha definito in primo luogo (riferendosi al monitoraggio occupazionale dell'ISCO nel 1988) l'occupazione manageriale come un'occupazione centrata, principalmente, sulle attività di pianificazione, organizzazione, direzione di risorse umane subordinate, supervisione e controllo della qualità tecnica e professionale del lavoro effettuato e ha identificato due macro-tipologie di dirigente: il corporate manager e il general manager, distinguibili in ragione della complessità rispettivamente maggiore e minore della struttura organizzativa di appartenenza. 

In secondo luogo il gruppo di ricerca mobilitato da EOSE ha identificato nei 3 concetti di "tasks", "skills" e "knowledge" (compiti, abilità, conoscenze) i tre elementi base per l'analisi delle funzioni manageriali specifiche rilevate nei Paesi dell'Unione, di ciascuno dei quali ha provveduto a fornire una concisa definizione.

In particolare qui interessa soffermarsi sulla definizione delle skills del manager sportivo fornita da EOSE ed in particolare sulla tripartizione in:

1. competenze (skills) concettuali 

2. capacità (skills) umane 

3. competenze tecniche, ossia connesse con le funzioni e i compiti attribuiti al profilo professionale specifico di riferimento 

Accanto all'individuazione delle skills secondo lo schema riportato lo studio propone altresì una serie di attitudini e propensioni personali "premianti", di tipo trasversale ovvero attribuibili ad una delle tre categorie competenziali sopra indicate.

Nel corso della nostra relazione i fattori rilevati dall'EOSE, con particolare riferimento alle caratteristiche personali e personologiche e alle "human skills" del dirigente sportivo, costituiranno un solido e valido punto di riferimento per l'analisi valutativa delle testimonianze fornite dagli intervistati.

Procedendo in questo modo ci si propone di favorire l'integrazione e l'utilizzo del materiale già prodotto dall'Unione Europea, promotrice di questa stessa ricerca, e di elaborarne un possibile sviluppo - senza soluzione di continuità - nella prospettiva gender centered in cui si pone il Progetto. Con lo stesso obiettivo si è fatto e si farà riferimento anche a quanto già prodotto, in particolare a livello istituzionale dal Coni, in materia di management sportivo.

Benchè complessivamente dall'indagine effettuata emerga una sensibile prevalenza della popolazione maschile, almeno a livello apicale e sub-apicale, la componente femminile del management sportivo rappresenta tuttavia una percentuale significativa su scala regionale.

Ricalcando abbastanza fedelmente la diffusione delle atlete nell'ambito delle diverse discipline sportive le donne ricoprono ruoli decisionali nei settori tradizionalmente connotati in senso femminile, come la pallavolo, la ginnastica artistica, il pattinaggio e la danza, mentre scarsa si è rivelata la loro presenza nel management di altri sport fra cui, primo fra tutti, il calcio (in particolare la danza si configura quale ambito privilegiato della gestione in rosa, come testimonia la rappresentatività del settore nel target femminile della Ricerca). 

.

Per quanto dall'analisi degli organici societari la presenza di donne si concentri prevalentemente nelle funzioni di tipo segretariale e/o di supporto alla direzione la componente femminile del personale operante sul programmatorio-gestionale cresce sensibilmente passando dall'universo federativo a quello associativo e delle società sportive.

In particolare emergono due elementi interessanti nell'ottica specifica del Progetto:

1. la presenza di imprenditrici/responsabili nel non profit e nel for profit (identificabili, utilizzando la terminologia avallata dallo studio dell'EOS, come general managers) nei settori tradizionalmente femminili dello sport 

2. la presenza di donne inserite, nell'ambito di strutture organizzative maggiormente articolate, nelle funzioni di marketing (commerciale), comunicazione e gestione delle risorse umane (identificabili, utilizzando la terminologia mutuata da EOS, come corporate managers). 

Nel secondo caso la presenza femminile si estende anche a sport "neutri" come il nuoto e il tennis sino a sport tradizionalmente maschili come il calcio.

Se nell'ambito del "general management" prevale, in ultima analisi, il passaggio da un vissuto come atlete al ruolo di imprenditrici, ovvero di responsabili di settori specifici della struttura di appartenenza, nelle realtà sportive maggiormente articolate (all'interno delle quali devono essere compresi organismi istituzionali, società sportive, società di servizi specializzati, società gravitanti intorno al mondo dello sport, enti di promozione ed enti della Pubblica Amministrazione) il background formativo ed esperienziale delle risorse femminili impiegate tende a discostarsi dal modello precedente.

Nella fattispecie l'offerta formativa crescente in ambito sportivo ha contribuito al superamento dello schema tradizionale centrato sulla costruzione di skills di tipo manageriale su di una piattaforma competenziale caratterizzata in senso tecnico-specialistico (atlete/istruttrici) prefigurando invece percorsi diretti di professionalizzazione dalla Scuola (più spesso dall'Università) all'azienda, transitando eventualmente attraverso corsi di specializzazione (è opportuno sottolineare che nello sport come in altri segmenti del mercato del lavoro tende a crescere, con l'aumento della richiesta di conoscenze e capacità altamente specializzate da parte del mdl, il ruolo della formazione professionale).

Le aspiranti dirigenti sportive incanalate nell'iter occupazionale testè descritto tenderebbero in effetti ancora a caratterizzarsi per una marcata passione sportiva, come testimonia l'esperienza dei responsabili delle realtà che si occupano di formazione in ingresso e permanente nel Settore. Il vissuto personale e l'adesione alla cultura sportiva permarrebbero tuttavia, prevalentemente, come supporto motivazionale - spesso molto efficace - senza dover essere con ciò identificati come causa ultima della scelta professionale effettuata dal soggetto.

E' opportuno altresì osservare che la configurazione della carriera del dirigente sportivo - sia esso uomo o donna - in relazione al secondo modello preso in esame (non passante, ricordiamo, per la tappa agonistica e/o tecnico-specialistica) ne avvicina in realtà il profilo a quello del manager aziendale di tipo tradizionale, del cui portafoglio competenziale viene oggi richiesto anche all'aspirante responsabile sportivo di appropriarsi. 

Analogamente la crescente presenza delle donne con responsabilità gestionali e con autonomia decisionale nelle funzioni sopra indicate (commerciale, della comunicazione e della gestione delle risorse umane) rispecchia una tendenza affermatasi negli ultimi due decenni trasversalmente nel mercato del lavoro. 

Con riferimento alle interviste effettuate rileva la diversa percezione di uomini e donne con ruolo dirigenziale relativamente alla portata del fenomeno del management sportivo in rosa.

Più specificamente, per quanto entrambe le popolazioni indagate siano consapevoli della preponderanza maschile sul piano gestionale e ai vertici del Sistema, nell'immaginario dei dirigenti uomini la presenza femminile nel Settore tende con maggior decisione ad identificarsi con quella di atlete ed istruttrici di discipline tipicamente femminili come la pallavolo, la danza e, secondariamente, la ginnastica artistica e il nuoto. 

Alla domanda: "In relazione alla Sua conoscenza del settore indagato in quali aree e in quali contesti organizzativi (associazioni, federazioni, società e centri sportivi pubblici e privati ecc.) ritiene sia maggiormente presente la componente femminile e con quali ruoli, prevalentemente?" gli intervistati hanno individuato, in linea di massima, due ambiti occupazionali prioritari del gentil sesso: quello amministrativo e quello segretariale - solo marginalmente è stato fatto riferimento alla presenza di donne nel settore del marketing e delle pubbliche relazioni. E' significativo, peraltro, che le segnalazioni in questo senso provengano tendenzialmente da società di dimensioni rilevanti, impegnate con sistematicità nell'accoglienza di stagisti/e provenienti da percorsi di specializzazione nel settore e pertanto attente alle dinamiche evolutive del fenomeno occupazionale, nonché all'emergere di nuovi profili professionali.

Analogamente ai colleghi, le dirigenti intervistate hanno concentrato la propria attenzione sulla variabile settoriale identificando ancora una volta prevalentemente nella pallavolo, nella ginnastica artistica e nella danza i settori con la più elevata rappresentanza femminile. Rileva tuttavia il numero decisamente inferiore di donne che hanno rimarcato espressamente la scarsa rappresentatività del proprio sesso nei ruoli di tipo direttivo e manageriale: laddove siano state indicate le posizioni ricoperte dalle risorse umane di sesso femminile del settore sportivo si è parlato di atlete e di personale con caratteristiche tecniche, ma anche di funzioni di tipo organizzativo, gestionale e direzionale. 

Anche in questo caso la sottolineatura della presenza femminile nell'ambito della comunicazione e della gestione dei contatti con i clienti proviene prevalentemente da realtà articolate, orientate all'inserimento di personale qualificato e specializzato nell'ambito delle funzioni a caratterizzazione programmatoria e gestionale.

La percezione di una managerialità femminile decisamente poco diffusa riemerge tuttavia con chiarezza dalle testimonianze di "secondo livello" (federazioni nazionali, pubblica amministrazione, ecc.) affiancata dalla sottolineatura delle differenze sussistenti fra le diverse discipline sportive secondo il criterio della loro eventuale connotazione di genere.

Si potrebbe supporre che provenendo molte delle dirigenti intervistate da aree identificate come tipicamente femminili esse abbiano contatti prevalenti con colleghe dello stesso sesso, proprio in quanto operanti nell'ambito delle medesime discipline, e che pertanto non riscontrino con altrettanta evidenza dei colleghi inseriti in altri ambiti sportivi, ovvero dei testimoni privilegiati, l'assenza di donne ai livelli apicali.

Con riferimento specifico alle responsabili inserite in contesti complessi dal punto di vista organizzativo e, soprattutto, in contatto con il mondo della formazione si può supporre, infine, che la percezione di una inferiorità numerica sia in parte compensata dalla percezione di una crescita progressiva della presenza femminile fra le nuove leve (come testimoniato del resto dall'esperienza dei responsabili delle agenzie formative istituzionali e non), sia sotto il profilo quantitativo che qualitativo.

Relativamente all'identificazione delle strutture organizzative più aperte all'inserimento e alla valorizzazione delle risorse femminili tutti gli intervistati hanno indicato, prioritariamente, associazioni e centri sportivi privati. In particolare la porzione femminile del campione ha concentrato la propria attenzione sulle realtà associative e, ambito meno preso in esame dalla popolazione maschile, sul pubblico impiego (centri sportivi pubblici, pubblica amministrazione). La prospettiva più ampia dei testimoni privilegiati ha favorito ulteriormente l'individuazione di un ambito di impiego tipicamente femminile, quello della scuola, nel cui ambito tuttavia  sfuma l'analisi delle opportunità di ascesa professionale verso il management sportivo (ammenochè l'impegno scolastico non si affianchi all'attività all'interno di un'associazione, in base alla ricerca effettuata tale circostanza caratterizzerebbe tuttavia tipicamente l'insegnante di sesso maschile).

Rileva l'osservazione proveniente sia dai responsabili sportivi sia dai testimoni privilegiati che sovente, soprattutto in ambito associativo ma anche federativo, a fronte di una prevalenza di uomini nei ruoli apicali siano invece le donne a svolgere funzioni organizzative e di coordinamento e ad avere pertanto la responsabilità effettiva delle attività poste in essere.

E' opportuno notare, infine, la tendenziale associazione del management femminile con la figura della general manager (utilizzando la terminologia dell'EOS), ossia della dirigente leader di un piccolo gruppo collocato in un settore sportivo "rosa", verosimilmente imprenditrice, a scapito della figura della corporate manager, ricoprente una posizione apicale/sub-apicale all'interno di una società sportiva di consistenti dimensioni di organico e di mercato.

Ciò riflette in effetti una condizione di fatto: basti pensare ai grandi nomi dello sport italiano relativamente alla sua dimensione "aziendale" per constatare la scarsa rappresentatività dell'elemento femminile e per giustificare una più immediata associazione della manager sportiva con la dirigente di una delle molte realtà di un sistema ormai capillarizzato.

Alla domanda "ritiene, con riferimento alla Sua esperienza personale e/o all'esperienza di colleghe, che nell'ambito delle strutture pubbliche/private erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell'occupazione femminile?" il gap percettivo fra il target femminile e maschile dell'indagine emerge nuovamente e, questa volta, con maggior decisione.

Mentre, più specificamente, fra gli i dirigenti sportivi, che già sembravano manifestare - ricordiamo - una consapevolezza più diffusa della scarsa rappresentatività del management in rosa, circa un terzo ha riconosciuto l'esistenza di un fenomeno segregazionale, fra le colleghe la percentuale di quante ritengano penalizzata a priori la donna in carriera scende notevolmente.

La porzione del campione di sesso maschile che ha rilevato il problema sale ulteriormente se sommiamo al terzo di cui sopra la percentuale - seppur marginale - di quanti hanno fatto riferimento ad un atteggiamento auto-segregativo della donna, riconducibile in tutti i casi alla scelta tendenziale di privilegiare la dimensione affettiva e di preservare il suo ruolo all'interno del nucleo familiare.

E' interessante osservare come i dirigenti più sensibili al tema della segregazione si distribuiscano trasversalmente rispetto alle discipline, ai contesti organizzativi e ai segmenti specifici del mercato sportivo. Solo il management calcistico si colloca in forma omogenea e compatta in questo schieramento, a testimonianza di una matura consapevolezza della persistenza del fenomeno in questo sport (che, a fronte dell'enorme popolarità goduta nel nostro Paese, rappresenta senza dubbio un fattore determinante della debolezza dell'associazione fra management sportivo e universo femminile nell'immaginario collettivo).

Mentre con riferimento al resto del gruppo dei dirigenti consapevoli del problema prevale nettamente la rilevazione di un fenomeno di segregazione verticale, che crescerebbe secondo un rapporto di proporzionalità diretta con la crescita del livello professionale (divenendo evidentissimo ai vertici), il sotto-gruppo dei "responsabili del pallone" ha indicato altresì la presenza di una difficoltà di accesso al mondo del lavoro da parte delle risorse umane di sesso femminile (segregazione orizzontale) attribuibile fondamentalmente ad una resistenza "a priori" da parte delle società sportive.

La chiusura in questo senso del mondo calcistico è stata sottolineata del resto anche dal target femminile, da cui proviene altresì la segnalazione di un fenomeno analogo nel settore del ciclismo; tale elemento non trova conferma, tuttavia, nelle testimonianze dei dirigenti sportivi (uomini) di questa disciplina, decisamente schierati con i sostenitori dell'inesistenza del problema

Con riferimento specifico alle dirigenti sportive si è anticipata la scarsa propensione ad ammettere l'esistenza del fenomeno segregazionale, per lo meno come fenomeno trasversale del settore sportivo. Poste le eccezioni di cui si è detto, la maggioranza delle donne ritiene pertanto di operare in un contesto di pari opportunità in ingresso e lungo l'arco della vita professionale.

E' opportuno specificare, tuttavia, che una porzione sensibile della popolazione bersaglio ha preferito riferirsi alla propria esperienza personale. A fronte di ciò devono tenersi presente due elementi:

· il fatto che le donne intervistate siano comunque donne arrivate a ricoprire un ruolo di tipo manageriale e che pertanto possano essere rappresentative, almeno in parte, della percentuale più fortunata e forse minoritaria della popolazione femminile, ossia quella che non è stata oggetto di fenomeni segregazionali.

· il fatto che una percentuale sensibile delle responsabili provenga da settori ad alta rappresentatività femminile anche a livello manageriale in cui, cioè, il fenomeno della segregazione orizzontale e/o verticale riscontrabile in altri ambiti non sussisterebbe.

Alla richiesta specifica di esprimere un parere sull'eventuale responsabilità degli uomini in rapporto al fenomeno segregazionale, che induceva le intervistate a fornire una valutazione non ancorata al vissuto personale, le dirigenti che hanno implicitamente riconosciuto l'esistenza del problema crescono in effetti sensibilmente in percentuale distribuendosi con maggiore omogeneità all'interno del campione. Nella fattispecie, anche dalla dirigenza rappresentativa delle discipline tradizionalmente femminili emerge la percezione di un disagio maschile diffuso di fronte all'ascesa professionale della donna.

Benchè dunque permanga una certa resistenza ad avallare la tesi della segregazione (interpretata fondamentalmente come segregazione verticale), una fetta rappresentativa del target ha attribuito ai colleghi maschi un vissuto di "fastidio" e/o di "paura" specificantesi, solo per alcune delle responsabili intervistate, in un atteggiamento effettivo di screditamento e di prevaricazione.

E' interessante l'osservazione effettuata da qualcuno relativamente al carattere "indiretto" di questi vissuti in quanto non riferiti esclusivamente all'uomo che si trovi ad avere come collega o, peggio, come capo una donna, ma anche all'ipotetico compagno/marito che percepisca una remunerazione economica inferiore. La valutazione sottolinea le implicazioni di natura culturale e sociologica del fenomeno segregazionale amplificandone in questo senso la portata; percorrendo la traiettoria interpretativa suggerita il cono di luce dell'analisi si allarga dunque dall'universo specifico di riferimento (il contesto sportivo) alle variabili più complesse dello scenario in cui esso si colloca. 

La propensione tendenziale del campione femminile ad evitare l'identificazione del fenomeno in oggetto con un fenomeno autentico di segregazione emerge chiaramente nel riferimento ricorrente ad una duplicità di piani: quello culturale della difficoltà ad accettare la donna a livelli apicali, e quello effettivo dell'attivazione di meccanismi di autodifesa sfocianti nella prevaricazione e/o nell'ostruzionismo.

Dalle testimonianze raccolte emerge altresì una - seppur sfumata - duplicità interpretativa del fenomeno di "chiusura" culturale/psicologica, ovvero psico-comportamentale degli operatori sportivi di sesso maschile (intendendo con il termine "operatori" le risorse umane inserite in tutti i livelli del settore di riferimento): da una parte le intervistate tenderebbero ad inquadrarlo (quasi a giustificarlo) come atteggiamento "fisiologico" di resistenza al cambiamento, laddove per cambiamento si intenda l'evoluzione dell'identità sociale e professionale della donna; dall'altro sembrerebbe prevalere invece la denuncia di inadeguatezza dell'uomo che percependo, nella competizione con la donna, una oscura minaccia alla propria auto-stima, reagirebbe rinforzando il senso di superiorità sul piano della leadership ed affiancando più o meno sistematicamente a questa rigidità psicologica un atteggiamento di tipo segregativo.

Alcune responsabili hanno rimarcato l'efficacia di questo meccanismo latente di "boicottaggio" della donna, fondato sulla coalizione contro l'avversario e facente leva, essenzialmente, sul radicato "senso di cameratismo" proprio della categoria maschile.

In effetti la duplicità interpretativa descritta è emersa, talvolta, nell'ambito della stessa testimonianza in risposta all'esigenza di non uniformare il comportamento maschile e le manifestazioni del fenomeno nei contesti specifici di riferimento. 

Complessivamente, tuttavia, prevale l'orientamento alla giustificazione delle resistenze esistenti (si ricorda ancora, inoltre, che sul totale del campione sondato la prospettiva completamente deresponsabilizzante si conferma quella maggiormente condivisa).

Sul versante opposto, per quanto molto marginalmente, l'uomo è stato definito, infine, un elemento "equilibratore" nell'ambito del processo di emancipazione della donna nella dimensione professionale.

L'"orgoglio femminile" cui sottende, forse, la resistenza a riconoscere un fenomeno segregazionale assimilabile a quello proprio di specifiche fasce di popolazione ( comunemente identificate come "fasce deboli") trova ulteriore conferma nel disaccordo sostanziale con una soluzione tout court del problema che si fondi sul riconoscimento di "quote di partecipazione alla componente femminile nell'ambito delle attività manageriali in quanto non basata sull'accertamento di reali competenze, che possono essere possedute indipendentemente dall'appartenenza ad un genere, bensì sostenuta dall'idea della scorciatoia dei posti riservati alle categorie deboli, fra cui rientrerebbero con ciò anche le donne. Meglio accedere ad una struttura manageriale perché si dimostra di essere capaci - conclude una delle responsabili sportive intervistate - piuttosto che entrarvi grazie ai posti riservati, ritenuti spesso, per altro, di serie B".

Tentando di schematizzare quanto rilevato dalle donne inclini a riconoscere la problematicità del fenomeno dell'ascesa professionale femminile (complessivamente poco più di un terzo) si potrebbero identificare, per concludere, tre livelli in parte sovrapposti di percezione:

1. percezione del disagio maschile (piano psicologico)

· vissuto di fastidio di fronte alla collega/al capo donna

· vissuto di fastidio di fronte al riposizionamento della donna nel sistema relazionale familiare e, in seconda istanza, sociale e socio-economico 

· vissuto di paura (del cambiamento in atto)

· vissuto di minaccia dell'auto-stima personale

2. percezione di una responsabilità di "primo livello" (piano psico-comportamentale)

· assunzione di un atteggiamento di chiusura

· assunzione di un atteggiamento di superiorità

3. percezione di una responsabilità di "secondo livello" (piano comportamentale)

· screditamento professionale della donna

· ostruzionismo

· prevaricazione (sempre con riferimento alla dimensione professionale)

Per quanto concerne il target maschile, è interessante notare che anche in questo caso ponendo la domanda: "ritiene che gli uomini possano avere una responsabilità specifica nella segregazione orizzontale e/o verticale delle colleghe/collaboratrici e, se sì, in che termini?" la porzione che riconosce l'esistenza del problema tende a crescere arrivando quasi alla metà del campione.

Analogamente a quanto avvenuto per le donne, estendendo la riflessione al di là del vissuto personale (è opportuno specificare che, come per le donne, anche a questa domanda una parte del campione ha preferito nuovamente riferirsi tuttavia alla propria esperienza) i dirigenti sportivi non solo rilevano in misura quantitativamente maggiore il fenomeno segregazionale, ma ne forniscono interpretazioni largamente compatibili con quelle prodotte dalla popolazione bersaglio femminile 

Cosiccome nel caso precedente si allarga il ventaglio dei contesti e degli ambiti di provenienza dei managers sensibili alla questione, che si configurano in definitiva come gruppo trasversale. 

In primo luogo è evidente come all'interno di questa formazione prevalga la componente di quanti manifestino una lucida consapevolezza delle responsabilità maschile, a fronte di una componente decisamente minoritaria di soggetti inclini invece ad addurre giustificazioni di carattere "culturale" e "sociologico" riconducibili a stereotipi difficilmente scalzabili, implicanti analisi complesse e multilivellari che prendano in considerazione l'evoluzione dell'identità femminile nella società contemporanea (è significativo come in un caso si sottolinei esplicitamente il carattere "non voluto" del fenomeno), ovvero propensi ad interpretare il problema in termini di corresponsabilità.

Mentre dunque fra le donne prevale decisamente la tesi deresponsabilizzante, fra gli uomini l'auto-critica - pur non risultando prevalente - acquista invece una dimensione consistente.

Utilizzando nuovamente, anche al fine di agevolare la comparazione fra i targets di riferimento, la chiave di lettura proposta per riassumere sinotticamente le posizioni espresse dalle donne, lo schema riassuntivo arricchito dalle testimonianze maschili si configurerebbe come sotto indicato:

1. percezione del disagio maschile (piano psicologico)

· vissuto di fastidio di fronte alla collega/capo donna -> "difficoltà ancestrali a digerire un capo al femminile"

· vissuto di fastidio di fronte al riposizionamento della donna nel sistema relazionale familiare e, in seconda istanza, sociale ->  vissuto di "gelosia da competizione"

· vissuto di paura (del cambiamento?) -> timore di fronte all'emergenza di una nuova concorrenza qualificata e competitiva

· vissuto di minaccia dell'auto-stima -> "paura del confronto"

2. percezione di una responsabilità di "primo livello" (piano psico-comportamentale)

· assunzione di un atteggiamento di chiusura -> persistenza di un retaggio culturale decisamente maschilista

· assunzione di un atteggiamento di superiorità -> presunzione di superiorità

3. percezione di una responsabilità di "secondo livello" (piano comportamentale)

· screditamento professionale della donna -> tendenza a "sminuire le competenze e capacità professionali delle donne"

· ostruzionismo > "percezione della necessità di tutelare la propria posizione e conseguente ostruzionismo", per quanto non sistematicamente applicato

· prevaricazione (sempre con riferimento alla dimensione professionale)-> prevaricazione (il concetto e, in taluni casi il termine, si ripetono) 

Come emerge chiaramente dalla lettura delle espressioni utilizzate dalla popolazione maschile del campione (riportate fra virgolette) le valutazioni inerenti alla fenomenologia e alla genesi della segregazione ricalcano abbastanza fedelmente le posizioni femminili.

Il meccanismo più diffuso sembra dunque essere quello del passaggio da un vissuto di timore (timore di essere "scavalcato" dalla donna nella competizione professionale e, per estensione e proiezione, di rimettere in gioco il proprio consolidato ruolo di leadership a livello macro e micro-sociale) ad un atteggiamento di resistenza passiva ovvero attiva attraverso la pratica dell'ostruzionismo. A conferma di ciò proviene dalla popolazione maschile una indicativa puntualizzazione sul carattere mirato della segregazione di tipo verticale, che verrebbe applicata esclusivamente nei confronti di soggetti altamente qualificati e competitivi.

Per quanto quindi qualcuno dei responsabili intervistati abbia "dirottato" la questione su processi socio-culturali complessi e in parte necessari, prevale la percezione di una segregazione invece tutto sommato consapevole e contestualizzata.

Rileva, altresì, la anticipata marginalità delle testimonianze contenenti riferimenti al tema dell'auto-segregazione, su cui si sono concentrati invece spesso gli studi e le ricerche condotti - in un ambito più esteso rispetto a quello sportivo - relativamente alle pari opportunità nel lavoro in una prospettiva di genere.

La scarsa attenzione riservata a questo aspetto specifico del problema accomuna in realtà l'intero campione, quello maschile e quello femminile (in cui i riferimenti in questo senso sono pressocchè assenti). Benchè alcune delle osservazioni, decisamente più frequenti fra i dirigenti uomini, rimandino alla dimensione sociologica del fenomeno strettamente connessa con il ruolo della donna all'interno della famiglia, solo molto marginalmente gli intervistati hanno esplicitato la rilevanza del fattore auto-segregazionale inteso come scelta dell'opzione familiare (realizzazione nella dimensione affettiva a scapito di quella professionale) da parte del soggetto femminile. 

In qualche caso l'auto-segregazione è stata identificata invece come un meccanismo più sottile e complesso in ragione del quale la donna tenderebbe ad "accontentarsi" del ruolo di secondo piano ritagliato per lei da un sistema centrato sulla figura maschile. Utilizzando questa chiave di lettura, di matrice psico-sociologica, alcuni intervistati (rappresentativi di entrambi i sessi) hanno sottolineato la necessità di potenziare l'auto-stima femminile ed il livello di consapevolezza nelle capacità personali, indeboliti da un retaggio culturale decisamente maschilista.

In realtà il tema dell'auto-segregazione ritorna nelle testimonianze fornite dalle dirigenti sportive con riferimento alla richiesta specifica di individuare i fattori potenzialmente segreganti nella fase di inserimento occupazionale nonché di accesso ai ruoli di responsabilità.

Per quanto sia emerso - solo marginalmente - uno scetticismo di fondo sulle opportunità effettivamente offerte alla donna nell'ambito di un mondo del lavoro in cui i ruoli decisionali sono ancora prevalentemente maschili e per quanto sia stata esplicitata, talvolta, una scarsa fiducia nelle possibilità di "emancipazione" reale della donna in un universo costruito sulla figura maschile quale quello sportivo, le intervistate hanno tendenzialmente concentrato la propria attenzione sul problema del tempo e della difficoltà di gestione dei carichi sottolineando con una frequenza significativa la responsabilità in ciò della donna, orientata a scegliere l'opzione familiare ed il ruolo tradizionale di moglie e di madre, depositaria e custode della "cura e della cultura familiare", a scapito della sua realizzazione professionale

Solo marginalmente le dirigenti hanno considerato il problema in una prospettiva meramente interna al mondo sportivo, valutando criticamente il disinteresse della donna a crescere professionalmente e a consolidare la propria posizione professionale in questo settore specifico. Più frequentemente lo scarso interesse, la debolezza dell'elemento motivazionale e la poca determinazione sono stati considerati in un'ottica più ampia ed in relazione, prevalentemente, al problema della segregazione in senso verticale, lungo l'arco della vita professionale del soggetto femminile.

Prevale dunque, complessivamente, l'auto-critica di genere che rimarca la "mancanza di una dose adeguata di carattere" interpretabile almeno in due sensi:

· come mancanza di determinazione al conseguimento dell'obiettivo, inteso in questo senso come obiettivo di realizzazione professionale

· come mancanza di una dose sufficiente di aggressività nella competizione con il "sesso forte"

Relativamente alla forma di segregazione concordemente percepita come la più difficile da sradicare, e cioè la segregazione verticale connessa con l'avanzamento di carriera, il target maschile dell'indagine ha ipotizzato ulteriori, possibili cause o con-cause del fenomeno.

In particolare rileva l'osservazione che la tendenza da parte della vecchia dirigenza a prolungare la propria vita/carriera lavorativa ostacoli un ricambio generazionale che risulterebbe decisamente premiante le donne. Essendo maggiore al giorno d'oggi, in altre parole, il numero di donne qualificate e determinate a realizzarsi professionalmente una sostituzione dei livelli apicali si concretizzerebbe, verosimilmente, nell'ingresso/nell'avanzamento di carriera di una percentuale superiore di donne e nella conseguenza affermazione della leadership al femminile

Un altro elemento rilevato da qualcuno è quello della scarsa autorevolezza attribuita e riconosciuta alla donna, sul piano tecnico, in molti ambiti e discipline sportive. Posto che il passaggio dalla funzione tecnica alla funzione dirigenziale continui a rappresentare un modello agito di carriera nel settore sportivo (ricordiamo in proposito quanto riportato nello studio - Coni I dirigenti sportivi e le associazioni sportive volontarie in Italia: " si evidenzia che la maggior parte dei dirigenti sportivi proviene dallo sport praticato (…). Ciò conferma che la modalità più tipica di assunzione del ruolo di dirigente sportivo non passa dall'acquisizione di una vera e propria qualifica formale data ad esempio dalla partecipazione a un corso, ma avviene con una diretta transizione fra ruoli all'interno della società) la resistenza delle donne su questo primo gradino della scala ne precluderebbe consistentemente le possibilità di avanzamento professionale. Ciò non accadrebbe soltanto negli sport tipicamente maschili ovvero nel rapporto con atleti maschi ma anche, a livelli agonistici di rilievo, nello sport femminile. In relazione a questo modello e a conferma dell'ipotesi formulata è altresì opportuno aggiungere quanto specificato da una delle dirigenti intervistate sull'importanza "assoluta" per la donna più che per l'uomo di un trascorso agonistico di successo e, possibilmente, di popolarità in vista dell'assunzione di una funzione tecnica prima e, successivamente, direzionale.

Un ulteriore elemento di riflessione fornito sia dal target femminile che da quello maschile - benchè con una formulazione leggermente diversa -  concerne il tema del rapporto donna-sport prevalentemente identificato, dal primo, come problema di disinteresse e, dal secondo, come problema di abbandono. 

In particolare, al di là della rilevazione dell'inconciliabilità fra i carichi familiari che un retaggio culturale altamente condizionante attribuirebbe ancora oggi fondamentalmente alla donna e i carichi lavorativi, ovvero fra questi ultimi e l'inclinazione naturale/la libera scelta della donna per la realizzazione nella dimensione affettiva, emerge dalle testimonianze raccolte anche una valutazione più specifica della scarsa rappresentatività della leadership femminile in questo settore centrata sul rapporto donna-sport.

Avallando il presupposto che uno dei modelli agiti di accesso alla dirigenza sportiva sia, come abbiamo detto, quello del passaggio da praticante/atleta a tecnico per assurgere infine ad un ruolo direttivo, il gap quantitativo oggettivo fra le donne e gli uomini che in età giovanile si avvicinano allo sport (decisamente maggiore è l'ingresso di giovani di sesso maschile), nonché fra le donne e gli uomini che già in età adolescenziale se ne allontanano (di gran lunga superiore il numero di ragazze che abbandonano la pratica sportiva), diviene necessariamente un dato molto significativo.

Diverse ricerche nazionali si sono soffermate sulla scarsa proporzionalità fra la penetrazione sociale capillare dello sport e la crescita della partecipazione femminile ed hanno dimostrato che durante l'adolescenza l'interesse delle ragazze per l'attività fisica tenderebbe a diminuire per poi riemergere - per quanto in forma limitata -  in età adulta traducendosi prevalentemente in un  riavvicinamento alla pratica motoria a scopi estetici e/o salutistici. 

In particolare nell'ambito del progetto "Per lo sviluppo dello sport femminile 2002" gli esperti mobilitati dal Coni provinciale di Firenze hanno fornito una conferma del problema dell'abbandono femminile sottolineando come la forbice (tra la frequenza sportiva dell'universo maschile e quello femminile) si allarghi sensibilmente "se si osservano i comportamenti sportivi nella dimensione longitudinale che ci consente di raffrontare le presenze all'interno della fascia 12-18 anni: scopriamo così che le tappe di allontanamento dallo sport per le ragazze non sono solo più consistenti dal punto di vista quantitativo, ma anche anticipate rispetto a quelle maschili".

(Riteniamo opportuno specificare, per completezza, che: 

· le cause che determinano le differenze comportamentali rilevate sono state identificate prevalentemente, nell'ambito della Ricerca citata,  nell'interferenza dei modelli culturali socialmente avallati sul percorso e sulle esperienze sportive femminili. 

· A fronte di ciò, con l'obiettivo specifico di promuovere una rimodulazione del sistema sportivo sulle esigenze e sulle aspettative delle donne, è stata avviata dal gruppo di studio un'indagine analitica volta a rilevare le differenze di approccio alla pratica sportiva da parte delle due popolazioni in oggetto prioritariamente basata sulla rilevazione:

· dei valori attribuiti allo sport

· delle motivazioni e delle aspettative sottese alla scelta di intraprendere una pratica  sportiva

· dei rapporti interpersonali riconducibili all'esperienza sportiva

· degli obiettivi agonistici

· dei vissuti soggettivi riconducibili all'esperienza sportiva

· dei vissuti familiari

· della percezione di sé

· della "mappa degli interessi" soggettivi).

Prescindendo ora dai contenuti specifici del Progetto ricordato su cui torneremo in seguito con l'obiettivo di identificare l'omogeneità fra le caratteristiche indicate a priori come proprie di un modello di sport gender centered e le caratteristiche tipicamente femminili individuate dalla nostra popolazione bersaglio, ciò su cui interessa ora focalizzare l'attenzione è il dato specifico dell'abbandono e del mancato avvicinamento femminile, messo in relazione dagli intervistati con la scarsa rappresentatività del management sportivo in rosa.

In particolare le testimonianze raccolte insistono sul carattere di "evento" dell'attività sportiva nell'arco della vita della donna, che ne investirebbe dunque un segmento temporale relativamente breve. 

La critica proveniente dalla leadership femminile del settore si è appuntata, fra l'altro, sull'adeguamento post-adolescenziale del soggetto femminile ad immagini  rigidamente stereotipate tra le quali non rientrerebbe quella della "donna sportiva" e su una cultura della separazione dei ruoli incapace di utilizzare adeguatamente il valore aggiunto e il contributo della donna - definito "originale, innovativo e creativo" - alla plasmazione di una rinnovata dimensione sportiva. 

La "preoccupazione di vedere compromessa la propria immagine femminile" inciderebbe in questo senso negativamente sulla maturazione di aspirazioni sportive, a ciò si aggiungerebbe, altresì, l'inclinazione - tendenzialmente crescente nella pratica fisica post adolescenziale - a privilegiare l'aspetto aggregativo e della ricerca del benessere psico-fisico rispetto a quello competitivo, in cui la pratica diventa strumentale al conseguimento di un risultato agonistico. Tale aspetto, che si coniugherebbe invece con la maggiore aggressività fisiologica dell'uomo particolarmente accentuata nella fase adolescenziale, creerebbe al contrario un canale privilegiato fra il soggetto maschile e lo sport favorendone un percorso più articolato fino all'inserimento, in una fase successiva, in ambito organizzativo e gestionale/direttivo.

Con riferimento alle possibili cause del disinteresse femminile di base e progressivo verso lo sport ultronee rispetto alle tradizionali difficoltà di conciliazione di allenamenti e trasferte con impegni familiari, le emergenze valutative dell'indagine possono essere schematizzate come di seguito indicato:

· non condivisione emotiva del modello sportivo attuale

· problemi relativi all'esistenza di norme inadatte alla valorizzazione delle caratteristiche femminili

· frustrazione derivante dall'accettazione di prestazioni costantemente inferiori a quelle degli uomini

· "dissonanza" con lo sviluppo dell'identità di genere

· mancata autolegittimazione della passione sportiva

A tutto ciò si aggiungerebbe infine la poca significatività degli incentivi sociali ed economici per lo sport femminile, che penalizzerebbe ulteriormente le candidate ad una leadership già ghettizzata.

In questa prospettiva una soluzione efficace al problema della segregazione femminile dovrebbe essere fondata - stando alle valutazioni fornite dal campione dei dirigenti sportivi (uomini e donne) - su quattro elementi fondamentali:

1. l'impegno politico-programmatico nel rilancio della pratica sportiva femminile

2. la ridefinizione del concetto di sport in una prospettiva gender centered o gender oriented

3. la valorizzazione del contributo educativo degli operatori dello sport giovanile

4. l'elaborazione di proposte educative innovative rivolte alla popolazione pre-adolescenziale - soprattutto alle donne - e alle famiglie di appartenenza da parte della scuola e del contesto sociale (società sportive, enti locali, enti di promozione sportiva, mass media, ecc).

Con riferimento specifico al contributo apportato dai testimoni privilegiati si profila una situazione complessivamente equilibrata fra quanti rilevano la presenza di un fenomeno segregazionale, anche in questo caso interpretato prevalentemente in senso verticale, e quanti non ne riconoscono l'esistenza. Ricompare altresì con più frequenza l'indicazione di un problema di auto-segregazione della donna, essenzialmente riconducibile all'inconciliabilità dei carichi lavorativi con quelli familiari.

Nelle osservazioni fornite ritornano tutti gli elementi prefigurati dai responsabili sportivi: 

· la prevalenza del fenomeno di segregazione verticale nell'ambito delle federazioni sportive

· la constatazione della rilevanza dei ruoli femminili dal punto di vista funzionale e organizzativo anche laddove le posizioni apicali siano ricoperte da uomini, soprattutto con riferimento all'associazionismo sportivo

· la disomogeneità fra la situazione delle discipline tradizionalmente maschili e quelle tipicamente femminili

· la percezione di pericolo da parte della leadership maschile di fronte ad una concorrenza in tendenziale crescita sia sotto il profilo qualitativo che quantitativo sottesa all'adozione di atteggiamenti di chiusura o, peggio, di ostruzionismo all'avanzamento di carriera degli elementi femminili

· la difficoltà dovuta all'invecchiamento della classe dirigente, appartenente ad una generazione meno aperta all'emancipazione femminile alla valorizzazione della donna nella dimensione professionale

· il problema del disinteresse femminile e dell'abbandono precoce della pratica sportiva

· l'incisività del fattore culturale e socio-culturale sul rapporto donne - sport

· l'incisività del fattore culturale e socio-culturale sull'emancipazione professionale della donna

Relativamente all'ultimo punto rileva la puntualizzazione contenuta in alcune delle testimonianze raccolte in merito all’opportunità di inquadrare il fenomeno nello scenario complesso in cui esso si colloca. 

In particolare gli intervistati hanno osservato che il problema dell’accesso della donna ai livelli apicali del sistema aziendale non possa non riflettersi anche nell'universo sportivo, senza tuttavia che si possa per ciò identificare una specificità segregazionale del Settore.

E' stato altresì rimarcato come proprio il carattere relativamente giovane di questo bacino occupazionale limiti fortemente il fenomeno rispetto alle dimensioni che esso assumerebbe invece nei settori tradizionali del mercato del lavoro, soprattutto in rapporto alla cosiddetta segregazione orizzontale (in ingresso). Benchè non ancora sufficientemente “maturo” – come è stato suggerito - da garantire pari opportunità di avanzamento verso le posizioni di vertice, esso tenderebbe a configurarsi come ambito privilegiato per la valorizzazione delle risorse femminili perché, essendosi sviluppato nel contesto attuale di sostanziale parità di accesso fra uomini e donne alla formazione e alla specializzazione, non avrebbe attribuito una coloritura tipicamente di genere alle sue professionalità emergenti.

In una prospettiva alquanto divergente è stata avanzata invece l'ipotesi che il recente avvicinamento della donna allo sport (tradizionalmente ancorato alla dimensione maschile), riconducibile a dinamiche evolutive di tipo socio-culturale, sia da rileggere criticamente come causa plausibile di una scarsa maturità professionale delle risorse femminili, ad eccezione degli sport con una specifica coloritura di genere, che ne giustificherebbe in ultima analisi la scarsa rappresentatività a livello apicale.

In questo senso non sarebbe quindi corretto parlare di segregazione nemmeno nell'accezione riferita alle opportunità di consolidamento/crescita professionale, bensì di immaturità del rapporto fra donne e sport, da cui il carattere "fisiologico" e transitorio del problema analizzato.

A conferma di quanto specificato sopra in merito ai ruoli in crescita dell'occupazione femminile a livello manageriale, attraverso la raccolta delle testimonianze di "secondo livello" è emersa una crescente presenza di donne responsabili di uffici stampa, pubbliche relazioni, marketing e comunicazione, anche nell'ambito di discipline non connotate in senso femminile.

Analogamente il Settore riflette la crescita tendenziale dell'imprenditoria in rosa -  soprattutto della micro-imprenditoria - incentivata dalle forme di agevolazione e supporto previste dalla normativa regionale.

Non è stato rilevato invece dai testimoni privilegiati della Pubblica Amministrazione alcun sensibile incremento dell'interesse specifico delle donne verso l’universo sportivo come bacino occupazionale; dalla Provincia di Brescia proviene in particolare la segnalazione dello scarso successo di una recente iniziativa formativa rivolta ad aspiranti operatrici sportive.

L'esperienza provinciale non rispecchia tuttavia le analisi descrittive e valutative fornite dai responsabili della formazione professionale erogata dall'università, dal privato e dal privato-sociale, che testimoniano invece della forte richiesta proveniente dalla popolazione femminile, con particolare riferimento alle proposte nell'ambito della comunicazione, del marketing e della gestione di società/associazioni sportive.

Stando ai dati forniti da questo segmento specifico del target identificato l'incremento di interesse e partecipazione femminili tenderebbe a concentrarsi proprio sulle figure professionali traguardo a caratterizzazione programmatorio-gestionale, rivelandosi invece complessivamente meno sensibile nell'ambito della formazione di tipo tecnico-specialistico.

Un ultimo elemento di riflessione proveniente dai testimoni privilegiati concerne, infine, il problema del superamento del fenomeno segregazionale. 

In particolare è stato osservato che le donne premiate dal successo professionale tenderebbero a riflettere atteggiamenti e comportamenti tipicamente maschili rallentando in tal modo una valorizzazione autentica del "gentil sesso" che, passando attraverso il riconoscimento delle potenzialità di una leadership al femminile, porti infine al definitivo riconoscimento del plusvalore apportato dall'integrazione delle diversità e, con ciò, delle competenze di genere

Questa osservazione apre la strada alla valutazione critica di un altro aspetto indagato nell'ambito della ricerca condotta: l’individuazione delle caratteristiche tipicamente femminili e la rilevazione dei punti di forza e di debolezza del bagaglio “di genere” in rapporto all'assunzione di ruoli decisionali/direzionali nel settore sportivo.

1.4 LE CARATTERISTICHE TIPICAMENTE FEMMINILI E I PUNTI DI FORZA/DI DEBOLEZZA DEL BAGAGLIO “DI GENERE” IN RAPPORTO ALL’ASSUNZIONE DI RUOLI DIREZIONALI NEL SETTORE SPORTIVO; LE TESTIMONIANZE DEL MANAGEMENT MASCHILE

Con riferimento alle indicazioni fornite dal campione rappresentativo degli uomini con posizioni apicali nel settore sportivo, riportiamo di seguito le caratteristiche personali vincenti del profilo manageriale, tralasciando invece le competenze tecnico-professionali connesse con l'ambito specifico di operatività dei dirigenti intervistati.

E’ opportuno sottolineare che, per quanto una percentuale consistente del campione abbia ritenuto opportuno rilevare l'importanza strategica di un background culturale e tecnico-specialistico adeguato nonchè di un know how consolidato attraverso l'esperienza, la domanda è stata posta in una forma tale da indurre gli intervistati a concentrare l'attenzione su caratteristiche premianti che si configurassero come valore aggiunto al portafoglio competenziale di base/tecnico-specialistico caratteristico della figura professionale di riferimento (le skills professionali sono state tuttavia prese in considerazione nella misura in cui esse contenessero chiari riferimenti a competenze e capacità del tipo indagato).

Nel quadro sinottico che segue le valutazioni molteplici e complesse del target della Ricerca sono state ricondotte ad una serie adeguatamente diversificata di items interpretativi. L'ordine in cui sono state riportate le skills individuate dai dirigenti è il prodotto dell'interpolazione di due elementi fondamentali:

· la frequenza delle caratteristiche indicate nelle testimonianze raccolte

· la priorità specifica ad esse attribuita nell’ambito di ciascuna testimonianza 

CARATTERISTICHE/SKILLS INDIVIDUATE DAL TARGET MASCHILE DELLA POPOLAZIONE BERSAGLIO (DIRIGENTI SPORTIVI)

1. Capacità organizzative e di coordinamento 

2. Capacità di relazione gestione della relazione con target diversi  

3. Capacità comunicative 

4. Motivazione ed entusiasmo 

5. Impegno e costanza 

6. Capacità decisionali e di problem solving 

7. Flessibilità 

8. Carisma 

9. Precisione e rigorosità 

Si è ritenuto opportuno distinguere fra capacità relazionali e comunicazionali, sovente assimilate, per preservare la duplicità di piani emersa dalle valutazioni fornite: quello della gestione delle relazioni interpersonali e quello dell'efficacia della trasmissione del messaggio.

La declinazione effettiva della componente relazionale è stata specificata dalla popolazione bersaglio sia come propensione alla socializzazione e all’integrazione, sia in termini di capacità di rapportarsi adeguatamente a situazioni e a target differenti sia, infine, come disponibilità e collaboratività nell'ambito del lavoro di gruppo. Privilegiando la dimensione delle public relation qualcuno ha suggerito altresì una lettura della capacità relazionale come capacità di creare opportunità di business/collaborazioni esterne. Talvolta, infine, la capacità di gestire la relazione è stata proiettata direttamente nella sfera delle skills professionali e assimilata alla capacità di favorire un approccio "orientato al cliente".

In ragione dello stretto legame fra capacità di gestire i rapporti interpersonali e capacità di interpretare le aspettative dell’interlocutore qualcuno ha altresì avvicinato le skills di questo tipo a skills di tipo più specificamente psicologico-relazionale (il riferimento esplicito alla dimensione psicologica e all'empatia si è rivelato tuttavia decisamente marginale).

L'efficacia della tecnica comunicativa e la capacità di persuasione, non del tutto scindibili tuttavia dall’attitudine a creare feeling con gli interlocutori interni e/o esterni, si configurano come ulteriori skills premianti, per quanto tendenzialmente meno sottolineate dal target di riferimento. 

In particolare è stata sottolineata la valenza funzionale e organizzativa della comunicazione riletta in questo senso come capacità sottesa alle skills di tipo organizzativo che abbiamo visto rappresentare una componente strategica e prioritaria della managerialità sportiva fotografata dal target maschile. 

Un altro aspetto indicato come elemento fondamentale del portafoglio di competenze del dirigente sportivo – e del dirigente tout court - è l'attitudine al problem solving e al decision making. Tendenzialmente essa è tale propensione è stata ridefinita ricorrendo alle idee di reattività, prontezza e tempestività nella ricerca ed elaborazione di soluzioni efficaci e adeguate a situazioni complesse/ di crisi.

L'analisi critica delle situazioni di partenza, degli elementi e delle variabili in gioco e la valutazione delle strategie di azione sotto molteplici punti di vista – inquadrata come momento fondamentale del processo decisionale – rappresenta, nel profilo tracciato dal  campione, una ulteriore caratteristica vincente del management aziendale tradotta altresì, da qualcuno degli intervistati, come efficienza, ovvero come intelligenza adattiva.

Rileva il livello di priorità attribuito, a supporto delle propensioni e caratteristiche personali testè indicate, alla componente motivazionale. Nella fattispecie è interessante la frequenza del termine “entusiasmo” o comunque del concetto che esso traduce, espresso dai dirigenti come passione per il proprio lavoro, come "voglia di fare", "essere caricati" e, in ultima analisi, come forte investimento anche emotivo nel proprio progetto professionale ("credere fortemente in ciò che si fa").

Analogamente rileva, con una presenza leggermente inferiore nelle testimonianze raccolte, il riferimento ad altre virtù tipiche dell' "homo faber", quali intraprendenza, operatività, assiduità, costanza, impegno, abnegazione, sacrificio e determinazione a conseguire il proprio risultato.

Qualcuno ha sottolineato altresì il ruolo, nel processo di crescita professionale, dell'elemento dell'auto-stima e dell'auto-valutazione in rapporto alla performance lavorativa.

Relativamente alla flessibilità e all'elasticità, di cui è stata concordemente riconosciuta la valenza premiante nella sfera professionale, è interessante la specificazione suggerita da uno dei dirigenti intervistati che ha ricondotto questi concetti alla capacità di apprendimento e di auto-apprendimento e, in particolare, alla capacità di apprendere dagli altri (colleghi, collaboratori) anche qualora ciò comportasse una rivalutazione critica del proprio bagaglio conoscitivo/esperienziale ovvero del proprio stile direzionale..

Un elemento che si ripresenta nelle testimonianze fornite dai dirigenti sportivi è il "carisma". Si tratta in effetti di una caratteristica personologica che, come tale, rappresenta un valore aggiunto alle capacità meramente organizzative e di coordinamento e che va oltre i concetti di motivazione, entusiasmo, intraprendenza; mentre in effetti questi ultimi sono ascrivibili al concetto più esteso di "carica personale" (termine utilizzato, come abbiamo visto, anche nell'ambito delle testimonianze raccolte) il carisma si identifica con la capacità di trasmettere questa carica canalizzandola verso il conseguimento di obiettivi specifici.

In un certo senso esso è assimilabile ad un altro elemento indicato da qualcuno come aspetto fondamentale e a sé stante, quello della leadership, espresso con il costrutto: "saper far fare". 

All'elemento carismatico rimanda altresì il riferimento all'efficacia comunicativa specificata come forza di persuasione, spendibile sia nell'ambito della comunicazione esterna che interna, con una valenza in questo secondo caso di tipo prevalentemente motivazionale e, appunto, di leadership del gruppo di lavoro

Solo marginalmente invece fa la sua comparsa la caratteristica della "competitività", per quanto in realtà il concetto si sovrapponga in parte ad altre caratteristiche del dirigente indicate dal campione, come la determinazione, l'auto-determinazione, l'assiduità e l'intraprendenza.

Analogamente marginale è l'identificazione, fra le skills premianti del manager sportivo, dell’attitudine alla progettualità, della creatività e della capacità di innovazione. In realtà tali attribuzioni non compaiono mai in questi termini; tuttavia esse sono leggibili "fra le righe" nell'individuazione delle competenze più marcatamente professionali che le sottendono, come la capacità di interpretare le dinamiche del mercato e di proporre servizi diversificati e innovativi.

Sensibilità percettiva e intuito compaiono, infine, solo in relazione a skills professionali specifiche (orientamento al cliente, capacità di cogliere opportunità specifiche di business, ecc.).

Con una frequenza leggermente superiore alle ultime ricordate si presenta l'attributo della rigorosità, che ritroviamo ad esempio nelle espressioni abbastanza ricorrenti di "attenzione al dettaglio" e "precisione" nello svolgimento della propria funzione.

Per quanto concerne l'elemento della propensione all'apprendimento, le indicazioni fornite dal target si specificano, fondamentalmente, in tre direzioni: 

· la capacità - già ricordata - di apprendere dagli altri

· la capacità di apprendere dall'esperienza

· l'impegno per un costante aggiornamento professionale

Complessivamente il riferimento a questo aspetto specifico della managerialità si rivela tuttavia abbastanza limitato.

Vogliamo concentrare ancora l’attenzione su di una "caratteristica vincente" individuata solo in forma molto marginale, ma interessante tuttavia proprio in ragione di studi scientifici condotti sulla sua differente predicabilità in relazione al soggetto maschile e femminile: la capacità di lavorare "sotto pressione", ossia, in altre parole, di resistere al burn out trasformando lo stress negativo in eustress ovvero attivando altri meccanismi di "autodifesa". Vedremo in seguito il rapporto fra questo aspetto e la variabile di genere.

E' interessante la comparsa, fra le skills premianti, del "tempo" a disposizione; per quanto in effetti non si tratti di una caratteristica soggettiva esso rappresenta un fattore fondamentale sia in rapporto alla performance, sia in relazione alla reattività in situazioni stressanti ed è già stato rilevato dalla stessa componente maschile della popolazione bersaglio come proprio questo fattore possa giocare a svantaggio delle donne aspiranti a posizioni direzionali.

E' opportuno ricordare infine alcune "skills vincenti" del dirigente sportivo la cui trasversalità non consente di ricondurle ad alcuna delle aree competenziali identificate nello schema proposto. Si tratta, prioritariamente, dell'efficienza e della professionalità che rappresentano, in ultima analisi, "macro-caratteristiche" vincenti della figura professionale di riferimento,  vale a dire, in altre parole, il prodotto finale dell'integrazione di una molteplicità di competenze e capacità personali quali quelle specificamente individuate dalla popolazione bersaglio.

Prima di confrontare i contenuti delle testimonianze maschili con le valutazioni fornite dalle dirigenti relativamente alle attitudini vincenti del management sportivo è utile analizzare la percezione del campione maschile intervistato relativamente alle caratteristiche proprie della leadership femminile, ai suoi punti di forza nonché agli aspetti critici riconducibili, almeno in certa misura, alla variabile di genere.

Il quadro emergente consente, nonostante qualche elemento di contraddizione, di delineare complessivamente un profilo abbastanza coerente e definito della figura femminile con funzioni gestionali e direzionali cosiccome essa vive nell'immaginario collettivo dei colleghi di sesso maschile.

La caratteristica principe, individuata come punto saliente di forza del management in rosa, è senza dubbio una capacità di relazione e comunicazione decisamente superiore rispetto a quella espressa dall'uomo. Rileva tuttavia la molteplicità di sfumature con cui questa skill strategica è stata dipinta nella sua valenza specifica di genere.

In primo luogo essa si presenterebbe come propensione alla leadership specificantesi nella capacità di motivazione dei collaboratori e di guida dei gruppi di lavoro.

Secondariamente essa si tradurrebbe, sul piano delle relazioni esterne, in capacità di “coinvolgimento” e di persuasione altamente spendibili nelle aree del marketing, della gestione di immagine e delle public relation.

Una caratteristica peculiare dell'attitudine femminile alla socializzazione è stata identificata nella marcata empatia e nella sensibilità percettiva riconducibile, in parte, all'istinto materno; da ciò, ad esempio, la frequente indicazione da parte dei responsabili di strutture a contatto con un pubblico giovanile del rapporto privilegiato delle colleghe con i ragazzi (bambini, pre-adolescenti e adolescenti). 

Anche la spiccata capacità osservativa attribuita alle donne è stata tendenzialmente ricondotta alla soglia elevata di percettività degli aspetti critici della dimensione comunicativa e relazionale; più raramente essa è stata specificata invece come capacità di analisi critica dei contesti di riferimento finalizzata alla definizione di politiche e/o di strategie di azione - vedremo anzi come questo aspetto del management tenda a configurarsi come elemento di criticità delle competenze di genere.

Sempre con riferimento all'aspetto relazionale è interessante la sottolineatura comune ad una percentuale sensibile del campione del rapporto fra capacità di porsi rispetto all’interlocutore e femminilità. In questo senso è stato osservato che il successo della skill relazionale prerogativa della donna si manifesti in misura decisamente superiore con interlocutori di sesso maschile con i quali la femminilità verrebbe utilizzata come "leva strategica" di approccio

Procedendo lungo questa linea interpretativa è stato altresì rilevato, da parte di qualcuno, il rovescio della medaglia di una capacità relazionale gender oriented ravvisabile, sostanzialmente, nella difficoltà del rapporto fra elementi dello stesso sesso. Da alcune delle testimonianze raccolte è emersa in particolare, quale punto di debolezza del management in rosa, la competizione negativa fra colleghe, fondamentalmente basata su un'invidia più o meno latente che  - confutando la popolare tesi della cosiddetta "solidarietà femminile" - minerebbe pericolosamente la comunicazione/l'interazione all'interno dei gruppi di lavoro, nonché il clima aziendale.

Quanto rilevato dagli intervistati che si sono espressi in questo senso troverebbe conferma, per altro, nei contenuti di un recente articolo dedicato alla "gestione al femminile" (Nuova Impresa - Le nuove frontiere dell'economia).

Argomentando la tesi che per le donne (nella fattispecie per le imprenditrici), più che per i giovani imprenditori maschi, sia fondamentale mettere in comune in un gruppo la propria esperienza, o meglio i vissuti legati alla propria esperienza professionale, l'autore ha osservato in particolare che 
"Lavorare in gruppo assume anche un significato molto preciso per le donne: in un'équipe composta prevalentemente da uomini le dinamiche vanno componendosi intorno al concetto di competizione che, nei suoi aspetti "fisiologici", o normali che dir si voglia, è assolutamente sana e utile alla realizzazione individuale e al progresso sociale. In tal senso, è come se i maschi fossero costantemente preoccupati delle proprie performances, confrontate con quelle degli antagonisti, e perciò avessero la tendenza a migliorarsi costantemente proprio per non perdere terreno: non è altro che la modalità adulta di paragonare la propria virilità con quella degli altri. Al contrario, i gruppi di lavoro femminili si costituiscono sulla dinamica dell'invidia - per qualcosa che, simbolicamente, altri possiedono e che loro non potranno mai possedere - che spesso porta a favorire la svalutazione della rivale piuttosto che l'emergere delle proprie caratteristiche personali positive, con il risultato di una perdita di energie produttive. In questo senso, un'esperienza di gruppo "protetta" potrebbe costituire un valido terreno di prova in cui le ragazze possono essere aiutate a trasformare la loro (sana) aggressività nei confronti delle rivali in spinta evolutiva a migliorarsi".

Oltre a confermare la percezione di alcuni dirigenti del nostro campione l'articolo supporterebbe anche la tesi espressa da altri testimoni, secondo cui l'orientamento alla competizione rappresenterebbe un "deficit" della dirigente sportiva.
Un ulteriore rovescio della medaglia della propensione femminile alla relazione (che la trasformerebbe in un punto debole dell'universo rosa) è stato identificato nel rischio di eccessivo coinvolgimento personale. La personalizzazione della relazione intesa come trasposizione dello scambio in una dimensione totalizzante, in cui entra in gioco il proprio Sé, che penetra attraverso le barriere della formalità, dà spessore e vivifica il rapporto professionale sottraendolo alla sua tradizionale impersonalità e aridità, massimizza da un lato l'efficacia della comunicazione ma, dall'altro, mina il rapporto stesso nella misura in cui lo rende più esposto a possibili fratture. In questo senso l'autenticità nel rapporto professionale, che qualcuno ha definito tipicamente femminile, si configurerebbe come arma a doppio taglio.

In altre parole la relazione basata sul feeling e tessuta ad un livello più profondo rispetto a quello professionale nell'accezione più comune del termine (senza dubbio forgiata da una cultura centrata sull'elemento maschile) rischia di essere compromessa non appena un fattore interno od esterno alla relazione stessa la renda insostenibile su quello stesso piano. La permalosità e la resistenza ad accettare il compromesso, vale a dire le "zone grigie" della relazione, che alcuni degli intervistati hanno indicato come caratteristica negativa (o quantomeno non premiante) dell'universo rosa non sarebbe altro che un prodotto di tale approccio, tipicamente femminile.

Da ciò l'amplificazione, secondo quanto osservato da una percentuale tuttavia decisamente minoritaria del target, delle situazioni di criticità e del pericolo di "avvelenamento" del clima aziendale/di lavoro laddove prevalga la componente femminile. 

Con questa stessa chiave di lettura possiamo interpretare altresì l'individuazione, fra le caratteristiche penalizzanti del management in rosa, della "complessità" femminile: tradizionalmente considerata un soggetto più portato a vivere situazioni problematiche e/o conflittuali nella dimensione psicologica, interiore (e forse per questo sovente definita più "complessa" dell'uomo) la donna tenderebbe cioè a trasferire, proprio per la sua propensione alla totalizzazione del rapporto di lavoro, questo atteggiamento caratteristico (ovvero questo riflesso della sua immagine) anche nella dimensione specificamente professionale con un effetto complessivamente negativo.

E' proprio la caratteristica complessità delle donne a spiegare forse gli elementi contradditori del quadro emergente del management in rosa fotografato dai colleghi di sesso maschile: mentre qualcuno ha sottolineato la lealtà e il senso della giustizia delle donne, verosimilmente connesso con il livello in cui esse tendono a situare la relazione di lavoro, qualcun altro ne ha indicato fra i punti di debolezza l'ipocrisia, la tendenza a screditare l'avversario e la falsità - si tratta tuttavia di una percezione decisamente marginale nel complesso delle testimonianze raccolte.

A maggior ragione la popolare complessità femminile viene in aiuto per spiegare un'altra incoerenza della percezione collettiva del target di riferimento, quella relativa alla capacità della donna di dimostrarsi assertiva e autoritaria. Mentre in effetti qualcuno ritiene le donne che ricoprono posizioni di vertice tendenzialmente rigide e autoritarie (è stato altresì suggerito che tale atteggiamento derivi dalla necessità di compensare una mancanza di autorevolezza attribuibile al retaggio culturale), per altri dirigenti sportivi la leadership femminile sembra fondarsi invece molto più sulla capacità di aggregazione che sull'autorevolezza e sull'autorità. E' stato altresì osservato come proprio la mansuetudine tradizionalmente femminile si configuri in questo contesto come caratteristica vincente, espressione di un modello emergente ed efficace di leadership priva della componente di aggressività tipicamente maschile. Per altri invece la scarsa capacità assertiva e impositiva sarebbe invece un limite in funzione dell'espletamento di un ruolo direttivo.

Un fattore di successo identificato da una percentuale sensibile del campione, oltre un quarto, è la rigorosità delle dirigenti sportive, ossia la loro meticolosità e precisione nello svolgimento dei compiti ad esse attribuiti.

Ricordiamo che, benchè non posizionato ai primi posti nella scala delle priorità, questo aspetto era stato individuato dalla popolazione bersaglio come una delle caratteristiche vincenti del manager sportivo nello svolgimento della sua funzione. In particolare esso acquista significatività nella sua connotazione specifica – e frequente - di puntualità e rigorosità organizzativa: ricordiamo infatti che le capacità organizzative e di coordinamento sono state identificate dai dirigenti sportivi come attribuzioni essenziali della figura professionale di riferimento.

Nella percezione degli intervistati la dirigente sportiva si caratterizzerebbe altresì per una dose significativa di motivazione, determinazione e di costanza. Mentre tuttavia tali caratteristiche sono state individuate dalla maggioranza del target come punti di forza delle colleghe di sesso femminile, solo una percentuale minore le ha identificate come aspetti tipicamente di genere (fra quelle indicate la costanza e la caparbietà sembrerebbero tuttavia sposarsi con successo, per i più, al soggetto femminile). 

In realtà, a conferma dell'impossibilità di coniugare definitivamente con il genere questi elementi,  per molti degli intervistati proprio una diffusa mancanza di ambizione, di competitività e di tenacia starebbe alla base del mancato successo professionale delle donne.

L'opinione maggiormente condivisa sembra essere, tuttavia, quella che le donne arrivate a ricoprire posizioni apicali abbiano dovuto dimostrare una carica personale, in questo senso, considerevole e superiore, per qualcuno, rispetto a quella dei colleghi e, più genericamente, della concorrenza.

Per quanto riguarda la predicabilità della caratteristica della flessibilità in rapporto alla donna con funzioni direttive, su cui si è soffermata in realtà solo una porzione minoritaria del campione, il quadro è piuttosto complesso: in effetti mentre per qualcuno essa rappresenta un punto di forza del management in rosa, per altri ne esprimerebbe al contrario  un elemento tipico di debolezza.

Più specificamente, dalle testimonianze dei dirigenti che propendono per la prima tesi emerge una tendenziale associazione della caratteristica in oggetto con la propensione tipicamente femminile a personalizzare le relazioni, che favorirebbe il superamento delle rigidità formali nell’approccio e nella gestione dei contatti. 

Con riferimento ai dirigenti che, invece, l'hanno collocata fra le debolezze del management al femminile prevale, complessivamente, l'assimilazione del concetto di flessibilità all’idea di elasticità intesa come abilità nel ricercare soluzioni innovative e nel prendere decisioni efficaci e tempestive, ossia, in ultima analisi, come attitudine al problem solving (restano tuttavia, anche utilizzando questa chiave di lettura, alcune eccezioni: la donna manager è percepita da alcuni come più flessibile dell'uomo in quanto aperta al cambiamento, da altri, in modo diametralmente opposto, come decisamente poco propositiva e incline alla sperimentazione). 

Proprio il problem solving, individuato dal campione della ricerca fra le skills stategiche del dirigente sportivo, è stato altresì indicato da una percentuale significativa della popolazione bersaglio come aspetto critico della leadership femminile, che dimostrerebbe una scarsa capacità decisionale riconducibile alla paura di sbagliare ovvero ad una poco sviluppata capacità impositiva. In questo senso la donna è stata dipinta come soggetto tendenzialmente fragile benché, è opportuno rilevare, tale immagine non sia condivisa da altri testimoni che, in forza di una caparbietà tipicamente femminile nel superare gli ostacoli, le hanno attribuito al contrario una solidità e una resistenza mediamente superiori all'uomo. 

Tornando al presunto deficit della capacità decisionale, nella percezione di una parte dei dirigenti sportivi la propensione femminile ad una leadership fondata, come abbiamo visto, su caratteristiche diverse rispetto all'autorità e all'assertività non sarebbe adeguatamente sostenuta da una dose sufficiente di auto-stima, equilibrio e sicurezza nel proprio know-how, con effetti fortemente negativi sul decision making. Da ciò un aspetto specifico e una conferma, per qualcuno, della fragilità femminile di cui sarebbero espressione proprio l’instabilità e la labilità nella gestione del processo di decision making.

Secondo una diversa, marginale, linea interpretativa la debolezza riscontrata sarebbe riconducibile alla forma mentis più tipicamente femminile caratterizzata da una scarsa propensione a razionalizzare ed analizzare criticamente e con sistematicità le situazioni e i  problemi.

La debolezza del problem solving e del decision making limiterebbe fortemente, è stato altresì rilevato, l'"intuito", la capacità di individuare l'obiettivo e di "fiutare la strada giusta", la spiccata creatività e il "talento" tipicamente femminili (riconosciuti per altro da una percentuale significativa del target).

E' opportuno infine specificare che le capacità gestionali e organizzative – collocate al primo posto fra le skills di successo del manager sportivo - sono state identificate dalla maggioranza del target fra i punti di forza della leadership femminile; tuttavia esse non sono state, tendenzialmente, ricondotte a competenze di genere (salvo quanto precedentemente puntualizzato in merito alla rigorosità nell'espletamento della funzione e del lavoro). Lo stesso si dica per la preparazione e la professionalità dimostrate  dal management in rosa.

Ad ulteriore conferma dell'indifferenza delle skills in oggetto alla variabile di genere, laddove questi stessi aspetti (capacità organizzativa, professionalità) sono stati segnalati invece come punti di debolezza della direzione femminile la rilevazione è stata puntualmente ricondotta ad un problema di sovrapposizione di carichi (familiari e lavorativi) altamente condizionante la vita e la carriera professionale della donna.

Vogliamo ricordare, per concludere, due valutazioni significative - nell'ottica del Progetto - fornite dal target maschile secondo cui:

· un punto di forza delle colleghe del gentil sesso starebbe in uno stile direzionale e in una professionalità risultanti della positiva commistione di caratteristiche maschili e femminili

· un punto di debolezza di una parte del management femminile starebbe nell'omologazione alla forma mentis e al modus operandi tipicamente maschili, a scapito dell'arricchimento apportato dalla diversità.

SCHEMA RIASSUNTIVO

PRINCIPALI PUNTI DI FORZA RICONDUCIBILI A LLA VARIABILE DI GENERE

empatia

capacità di persuasione

rigorosità e precisione

PRINCIPALI PUNTI DI DEBOLEZZA RICONDUCIBILI A LLA VARIANBILE DI GENERE

scarsa capacità decisionale

rischio di eccessivo coinvolgimento personale

scarsa assertività/insicurezza

Con riferimento specifico ai punti deboli del management femminile riconducibili alla variabile di genere è infine opportuno rilevare che quasi la metà del campione non ne ha riscontrato alcuno, se si eccettuano le difficoltà dovute alla conciliazione fra tempo di lavoro e “caring time”.

1.4

APPROFONDIMENTI

Le emergenze valutative dell'indagine effettuata nel settore sportivo confermano, almeno sul piano sostanziale, i risultati di altri studi condotti nel mondo aziendale secondo i quali i direttori del personale sarebbero tendenzialmente molto soddisfatti della professionalità e della performance professionale delle donne con ruoli di responsabilità nelle Funzioni aziendali. La donna dirigente sarebbe in particolare percepita come partecipe e fedele all'azienda, determinata e risoluta, precisa, flessibile e disponibile, dotata di una forte identità professionale (valutata anche in rapporto al grado di identificazione con la mission aziendale) e si rivelerebbe un elemento prezioso per il miglioramento del clima aziendale.

E' evidente l'omogeneità del vissuto analizzato con quello del campione (ad esclusione dell'elemento della fedeltà all'azienda, adeguatamente misurabile da un Direttore del Personale ma non dal collega operante nello stesso settore che ha costituito invece il target di questa ricerca); rileva la percezione contraddittoria, anche in questo caso, dell'elemento della flessibilità: fra i punti deboli della donna dirigente lo studio indica in effetti, oltre alla rassegnazione, alla durezza, all'eccessiva dipendenza e istintività, la resistenza al cambiamento, che è senza dubbio indice di rigidità mentale. 

Confrontando tuttavia questi risultati con un ulteriore indagine condotta da Apimilano (che conferma per altro come caratteristica principe di successo al femminile la precisione e l'affidabilità identificate anche dal nostro campione) la tesi che sembrerebbe prevalere nella popolazione maschile in generale è quella della scarsa propensione femminile alla flessibilità (lo studio conferma per altro un deficit nella capacità di analisi, nella propositività e nell’interazione nel gruppo di lavoro).

Analogamente a quanto verificatosi nell'ambito della nostra ricerca compaiono determinazione e rassegnazione, rispettivamente, fra i punti di forza e i gli aspetti critici della leadership femminile, ad ulteriore conferma che il dato relativo alla tenacia non sia interamente riconducibile ad una variabile di genere, ma connoti piuttosto le donne che abbiano effettivamente conseguito il proprio obiettivo professionale.

L'elemento dell'istintività può essere assimilato a quello dell'autenticità nella relazione di lavoro rilevato, come arma a doppio taglio, anche dal nostro campione cosiccome la "dipendenza" può riflettere quanto osservato dagli intervistati in merito alla scarsa capacità decisionale.

Infine, con riferimento alla presunta "durezza" della donna manager, la percezione si attaglia alle testimonianze di una percentuale soltanto marginale del nostro campione.

In particolare lo studio conclude osservando che, in base all'analisi effettuata, le prospettive di carriera delle donne saranno agevolate dalla loro precisione, affidabilità e capacità interrelazionale che rappresentano altresì, ricordiamo, le caratteristiche femminili vincenti per eccellenza individuate dai dirigenti sportivi.

Tra i fattori che ne ostacoleranno maggiormente l'ascesa professionale lo studio attribuisce infine massima priorità al problema della conciliazione dei carichi ed alla tendenza a privilegiare l'opzione familiare (come caratteristica penalizzante tipicamente femminile è ricordata solo la rigidità). Anche in questo caso il dato rispecchia in parte i contenuti della ricerca effettuata nel settore sportivo nella misura in cui quasi la metà degli intervistati non ha individuato alcuna caratteristica femminile limitante in rapporto all’avanzamento di carriera, soffermandosi invece spesso sul problema della sovrapposizione dei ruoli (familiari e professionali). Significativamente la citata ricerca di Apimilano conclude osservando: "la nostra indagine conferma che il ruolo crescente in ambito lavorativo non ha cambiato in ugual misura la distribuzione dei compiti familiari, né l'approccio culturale ai ruoli di genere. Il lavoro familiare rimane ancora tendenzialmente attribuito alla donna, indipendentemente dalla presenza di un impegno extra-domestico, più o meno esigente in termini emozionali e di tempo".

1.5 LE CARATTERISTICHE TIPICAMENTE FEMMINILI E I PUNTI DI FORZA/DI DEBOLEZZA DEL BAGAGLIO “DI GENERE” IN RAPPORTO ALL’ASSUNZIONE DI RUOLI DIREZIONALI NEL SETTORE SPORTIVO; LE TESTIMONIANZE DEL MANAGEMENT FEMMINILE

Possiamo procedere a questo punto con l'analisi valutativa delle testimonianze provenienti dalla popolazione bersaglio femminile cercando di ricostruire, in primo luogo, i tratti salienti del portafoglio competenziale del dirigente sportivo (sempre escludendo le skills di tipo tecnico-specialistico) e di identificarne, in secondo luogo, gli aspetti tipicamente "di genere" cosiccome essi si configurano nell'immaginario della componente femminile del campione. 

Contestualmente saranno riproposte, altresì, le emergenze dell'operazione di auto-valutazione cui sono state invitate le intervistate.

Ciò con l'obiettivo prioritario di:

1. rilevare il livello di coerenza e le eventuali discrepanze fra universo maschile e femminile in rapporto alle variabili personali del successo professionale.

2. misurare il livello di identificazione delle dirigenti nel prototipo manageriale indicato 

3. rilevare il grado di rispondenza fra l'auto-percezione delle caratteristiche personali vincenti/critiche in relazione al ruolo da parte delle dirigenti sportive e la percezione delle stesse nel vissuto/nell'immaginario dei colleghi di sesso maschile.

Escludendo a priori, anche in questo caso, i riferimenti alla preparazione sotto il profilo tecnico-specialistico su cui si è deciso di non soffermarsi in sede di intervista, emerge immediatamente la tendenza delle donne a concentrarsi su caratteristiche più strettamente connesse alla personalità che all'espletamento delle funzioni attribuite: mentre cioè gli uomini avevano indicato al primo posto la capacità organizzativa e di coordinamento ed avevano attribuito particolare rilevanza all'attitudine al problem solving, nelle testimonianze della popolazione femminile questi elementi si ripropongono solo marginalmente.

L'attenzione è focalizzata invece sull'elemento comunicazionale e relazionale - identificato come fattore strategico di leadership anche dal target maschile - affiancato tuttavia da elementi secondari per i dirigenti sportivi maschi, come la motivazione, la dedizione, la tenacia e l’intraprendenza.

La frequenza con cui le dirigenti hanno sottolineato l'importanza di grinta e ambizione denota verosimilmente una situazione di fatto: la difficoltà della donna ad affermarsi nella dimensione professionale. Un'ulteriore conferma del peso della componente motivazionale per il soggetto femminile sta, del resto, nella priorità ad essa attribuita, da parte di più della metà del campione, non solo  nella definizione del profilo prototipale del manager, ma anche nell’auto-valutazione dei punti personali di forza e nell’identificazione delle caratteristiche più tipicamente femminili (con una significativa accentuazione per altro, in entrambi i casi, degli aspetti della dedizione e del sacrificio).

Con riferimento alle skills comunicazionali e relazionali anche in questo caso le declinazioni specifiche nella sfera professionale sono molteplici:  come per i colleghi di sesso maschile, tale propensione si manifesterebbe nella capacità di persuasione, nella abilità di mediazione, nella collaboratività, nell’empatia, nell’attitudine all'approccio (più tecnicamente specificabile come orientamento al cliente) ed ancora nella leadership fondata sulla capacità di "fare gruppo" e di condurlo facendo leva sul feeling e sulla fiducia dei collaboratori. 

Complessivamente prevale tuttavia la sottolineatura dell'aspetto della sensibilità intesa come capacità di ascolto, di percezione delle criticità nelle dinamiche relazionali, disponibilità e comprensione; questo insieme di caratteristiche è stato per altro identificato come fonte autentica di autorevolezza nei pochi casi in cui questo concetto sia stato esplicitamente chiamato in causa dalle intervistate.

Alla richiesta di individuare caratteristiche premianti riconducibili alla variabile di genere la propensione alla relazione tende altresì a colorarsi, nelle testimonianze raccolte, con i toni dell'attitudine alla "cura", tipicamente femminile in quanto "materna". Nella sua connotazione più tipicamente gender oriented questa attitudine è stata in effetti largamente assimilata proprio all'inclinazione materna alla cura ed associata ad un "investimento emotivo" particolarmente elevato. 

Solo in qualche caso - soprattutto laddove le dirigenti lavorino a contatto con bambini e ragazzi - questo aspetto è stato analizzato con riferimento specifico al rapporto con la popolazione giovanile, nella maggioranza dei casi esso è stato indicato invece come caratteristica tout court dell'approccio tipicamente femminile all’ “altro”.

Diversamente da quanto espresso dalla popolazione bersaglio maschile le dirigenti non percepiscono la puntualità e la meticolosità nell'organizzazione e nello svolgimento dei compiti come skill tipicamente di genere (per quanto la caratteristica assuma complessivamente per le donne un valore superiore fra le caratteristiche vincenti del manager sportivo). 

Analogamente la creatività, percepita da una parte del management maschile come prevalentemente femminile, occupa una posizione marginale, sia fra le skills premianti che fra quelle specificamente connotate nel senso del genere.

Anche nell'ambito dell'universo femminile la progettualità fa, infine, una comparsa marginale, essenzialmente intesa coma capacità imprenditoriale e di "proiezione esterna" dell'azienda.

Rileva invece la presenza significativa di una peculiare "unità competenziale" del tutto assente nelle valutazioni del target maschile, quella della lealtà, della correttezza e del rispetto per gli altri equiparata, nella "scala" delle priorità proposta dalle dirigenti, alla precisione nel lavoro. Per quanto essa non sia stata connotata come elemento di genere la sua comparsa unicamente nelle testimonianze in rosa può rappresentare forse un interessante spunto di riflessione.

Per quanto riguarda infine la controversa caratteristica della flessibilità, è da notare che nessuna donna la indica espressamente né come punto personale di forza, né come punto personale di debolezza e che solo molto marginalmente essa è stata identificata come fattore di successo professionale. In un unico caso essa si colora di rosa in relazione alla capacità specifica di trattare con il cliente, evidentemente connessa con l’accertata attitudine alla relazione (la segnalazione proviene dal settore del marketing sportivo). 

Benché, come anticipato, il deficit di flessibilità non compaia frequentemente nelle auto-valutazioni del management femminile, è significativa la presenza tutto sommato abbastanza consistente fra i punti di debolezza auto-percepiti di aspetti che possono essere ricondotti in un certo senso alla rigidità mentale: è il caso, ad esempio, dell' "intolleranza alla mediocrità", piuttosto che della pignoleria (interpretabile come eccesso di meticolosità e rigore), della permalosità e ancora dell'incapacità di scendere a compromessi essenzialmente dovuta quest’ultima, tuttavia, ad un investimento emotivo personale molto elevato nella "causa" professionale e riconducibile pertanto, in realtà, più ad una inflessibilità deontologica, forse morale, che ad una rigidità della sfera cognitiva e/o del modus operandi.

Si è già detto della evidente marginalizzazione, fra le skills vincenti del dirigente, dell'attitudine a gestire il processo decisionale nel problem solving. Dalle testimonianze raccolte emerge tuttavia una diffusa auto-consapevolezza della debolezza femminile su questo fronte specifico. 

In effetti, riflettendo l'immagine dipinta dal target maschile, le dirigenti sportive hanno frequentemente fatto riferimento ad una scarsa capacità decisionale, tradotta altresì in termini di  mancanza di concretezza e di irruenza. 

Quest'ultimo aspetto è associabile ad un ulteriore punto di debolezza femminile rilevato dagli uomini intervistati: quello del coinvolgimento emotivo eccessivo.

In effetti, a conferma della percezione maschile, nettamente al primo posto fra gli elementi di criticità dell'autovalutazione delle intervistate si colloca proprio questo aspetto specificato come eccesso di emotività, scarso controllo delle proprie emozioni, incapacità di costruire filtri emotivi che consentano analisi critiche e oggettive, difficoltà di gestione del carico di lavoro a causa di una passione incondizionata e di un forte investimento emotivo, eccesso di sensibilità.

Stupisce in parte al secondo posto fra i deficit “autodenunciati” del management femminile la difficoltà organizzativa e, in particolare, auto-organizzativa. A fronte dell'immagine di rigore e precisione fornita dal target maschile, le dirigenti intervistate tendono a delineare di se stesse un profilo tendenzialmente diverso. Non solo, come abbiamo già detto, non percepiscono la meticolosità come skill di genere e/o punto personale di forza, ma testimoniano di un deficit nel self management e nell'organizzazione del lavoro dovuto in massima parte a dispersività (legata anche alla forte variabile emotiva) e a mancanza di concretezza.

In sintonia questa volta con la fotografia maschile del management in rosa alcune dirigenti hanno rilevato invece fra i propri limiti, accanto alla scarsa capacità decisionale, una debolezza della capacità impositiva che le porterebbe sovente a non riuscire ad arginare adeguatamente situazioni critiche, prevalentemente per mancanza di una giusta dose di aggressività e per paura di "non essere all'altezza".

Complessivamente, vogliamo infine sottolineare, l'auto-percezione di una vulnerabilità dovuta all'eccessivo coinvolgimento (cui sono riconducibili anche come abbiamo visto alcuni aspetti della "rigidità" denunciata dal target femminile) si ripropone con frequenza decisamente maggiore nel campione femminile rispetto all’auto-percezione di  una vulnerabilità sul piano del decision making.

Nessuna donna invece ha imputato a se stessa ovvero al genere femminile una minore capacità di sostenere carichi elevati di lavoro. 

Probabilmente consapevoli delle risorse recentemente accertate anche da studi medici mirati, secondo i quali "il sesso fisicamente più forte è quello femminile (come durata temporale, resistenza alla fatica e alle malattie, barriere immunitarie)", le dirigenti intervistate non hanno espresso alcun senso di inferiorità; forti - la maggior parte -  della diversità attribuibile al genere esse si sono dimostrate consce della necessità di una dose consistente di tenacia per emergere in un mondo tendenzialmente centrato sull'elemento maschile ma lontane, nel contempo, da qualsiasi forma di vittimismo.

Rileva in questo senso l'assenza quasi totale di riferimenti, nella rilevazione dei punti di debolezza del management femminile, a difficoltà “esterne” connesse, ad esempio, con la gestione dei carichi e attribuibili non tanto a deficit di genere quanto a variabili di contesto (ruolo tradizionalmente attribuito alla donna all'interno della famiglia, incapacità di assumersi responsabilità extra-professionali da parte della popolazione maschile, carenza di servizi, ecc.). 

Concentrando l'attenzione su limiti talvolta individuali talvolta di genere le dirigenti sportive hanno invece manifestato una notevole capacità autocritica e motivazione al life long learning personale e professionale, come dimostra la convinzione manifestata da oltre i 3/4 del campione (quasi la totalità se si escludono le perplessità riconducibili alla mancanza di tempo da dedicare agli obiettivi individuali di "crescita") dell'utilità di percorsi mirati di bilancio delle competenze e di self-empowerment. 

Cosiccome non è stato espresso alcun senso di inferiorità tout court rispetto alla leadership maschile, non è stata nemmeno posta in essere una possibile superiorità del management al femminile. E’ significativo in questo senso che il popolare "intuito" del gentil sesso, a cui per altro abbiamo visto fare riferimento una parte non del tutto marginale del campione maschile, non sia stato identificato come leva ovvero risorsa strategica dell'affermazione delle donne sul piano manageriale. 

Benchè nell'ambito di alcune ricerche sul genere siano stati presi in considerazione studi neurologici secondo i quali - a giustifica del "sesto senso femminile":  "le donne hanno maggiore capacità di utilizzare il cervello in modo più ricco e veloce grazie al corpo calloso che connette i due emisferi; questo permette al cervello della donna di lavorare in modo parallelo, mentre quello dell'uomo lavora in modo seriale e… serioso", dalla nostra indagine non emerge, complessivamente, l'orientamento verso una nuova "classificazione" dei sessi, bensì una consapevolezza abbastanza diffusa sulla differenza e sulle differenze specifiche in relazione alla variabile di genere, ottimizzabili nel senso dell'integrazione

Lo schema seguente riassume le caratteristiche vincenti del dirigente sportivo e, riproponendo altresì i dati emersi dall'indagine sul target maschile, i punti di forza e di debolezza del management femminile nell’autopercezione/autovalutazione delle dirigenti intervistate

SCHEMA RIASSUNTIVO

LE CARATTERISTICHE VINCENTI PER LE DIRIGENTI SPORTIVE

1. capacità di relazione/ tenacia, dedizione

2. motivazione

3. capacità organizzativa

4. Lealtà, rispetto per l'altro/ precisione

5. progettualità, creatività, problem solving

PRINCIPALI PUNTI DI FORZA EMERSI DALL'AUTOVALUTAZIONE DELLE DIRIGENTI SPORTIVE

DONNE





UOMINI

empatia e sensibilità nella relazione

empatia

determinazione/capacità di persuasione

capacità di persuasione

rigorosità e precisione

PRINCIPALI PUNTI DI DEBOLEZZA EMERSI DALL'AUTOVALUTAZIONE DELLE DIRIGENTI SPORTIVE

DONNE





 UOMINI

coinvolgimento emotivo



 scarsa capacità decisionale

dispersività organizzativa/auto-organizzativa
 eccessivo coinvolgimento personale

decision making




 scarsa assertività/insicurezza

La sensibilità e l'emotività  - che anche gli esperti del CONI hanno proposto,  nell'ambito dell'iniziativa Sviluppo dello sport femminile, come chiavi di lettura per una reinterpretezione dell'attività sportiva che liberi "le ragazze dai condizionamenti socio-culturali che influiscono sui loro comportamenti", ne valorizzi le percezioni e ne affranchi la creatività in funzione preventiva dell'abbandono sportivo – si configurano quindi leve strategiche per l'empowerment del management sportivo femminile che questo Progetto si propone di attivare.

Sempre con riferimento all'azione formativa prevista i fattori di criticità emersi prefigurano le traiettorie di intervento e le priorità che dovranno essere agite ai fini di un potenziamento effettivo delle skills personali secondo una logica di genere.

1.6 LE CARATTERISTICHE TIPICAMENTE FEMMINILI E I PUNTI DI FORZA/DI DEBOLEZZA DEL BAGAGLIO “DI GENERE” IN RAPPORTO ALL’ASSUNZIONE DI RUOLI DIREZIONALI NEL SETTORE SPORTIVO; IL VALORE AGGIUNTO DELLE TESTIMONIANZE DEGLI "OSSERVATORI ESTERNI"

Il "profilo" sin qui tracciato del management femminile tende ad assumere contorni più sfumati nelle testimonianze degli osservatori esterni (responsabili della Pubblica Amministrazione, delle politiche programmatiche settoriali, degli organismi istituzionali dello Sport, ecc.). Verosimilmente la composizione mista (secondo la variabile di genere) del campione sondato può aver contribuito, in questo senso, ad appianare alcune divergenze uniformando con ciò il quadro di insieme.

Permangono altresì alcuni fattori caratterizzanti relativamente, ad esempio, alla capacità relazionale e di comunicazione, alla sensibilità e all'orientamento "materno" alla cura tipicamente femminili.

Ricalcando la proiezione maschile della dirigenza in rosa riemergono anche gli aspetti dell'affidabilità e della precisione, sovente intesa come rigorosità organizzativa, e tende a crescere il peso specifico attribuito, fra le skills vincenti di genere, all'intuitività, prevalentemente associata all'intelligenza emotiva che amplificherebbe, in particolare, le capacità percettive personali e di adattamento nelle diverse situazioni relazionali tipiche della leadership femminile.

Torna nell'immagine dipinta dagli osservatori esterni, l'elemento significativo della lealtà e del rispetto per le regole che abbiamo visto rappresentare un punto di forza nell'auto-valutazione del management femminile.

Con riferimento alla controversa questione della flessibilità tende invece ad affermarsi, nella percezione dei testimoni privilegiati, l'immagine di una donna elastica e - utilizzando un efficace termine inglese – “open minded”, capace cioè di una visione pluridimensionale delle situazioni e delle problematiche lavorative; nella fattispecie è stato osservato come lo svolgimento di un ruolo centrale nella dimensione familiare abbia contribuito a sviluppare questa caratteristica tipicamente femminile rinforzando altresì l'inclinazione ad assumere le responsabilità implicate dal ruolo.

La consapevolezza dei tasks e delle aspettative, l'impegno e la costanza nel far fronte alle situazioni dimostrando un livello elevato di affidabilità non colmerebbero tuttavia il deficit relativo alla tempestività, alla prontezza e alla determinazione nel decision making, identificato ancora una volta da una parte della popolazione bersaglio come elemento di criticità del management femminile. La donna tenderebbe, secondo alcuni, a percepire con rilevante intensità un senso di inadeguatezza rispetto a ciò che non è perfettamente conosciuto che ne inibirebbe, in ultima analisi, il processo decisionale. La tenacia e la costanza che la porterebbero ad un livello mediamente più elevato di preparazione teorica sarebbero in questo senso espressione non soltanto di una forte motivazione all'auto-affermazione, affiancata alla consapevolezza di dover dimostrare "qualcosa in più" rispetto ai colleghi di sesso maschile, ma anche di un bisogno di sicurezza appagabile prioritariamente attraverso l'applicazione costante.

Ulteriormente è stato osservato che la scarsa attitudine al comando ed alla leadership impositiva possa essere attribuita, altresì, ad una variabile di contesto: al mancato riconoscimento di autorità e autorevolezza alla figura femminile al di fuori del contesto competenziale specifico di riferimento.

L'aggancio a variabili esterne o di contesto si ripresenta più decisamente in merito al problema della difficoltà di conciliazione dei carichi.

E' interessante notare che mentre la popolazione delle dirigenti sportive alla richiesta di individuare i punti deboli del proprio stile e della propria performance professionale tende a mettere decisamente fra parentesi questo problema per concentrarsi invece sull'autovalutazione e sulla auto-denuncia di deficit e gaps competenziali personali - manifestando in ciò una spiccata sensibilità auto-critica - i testimoni privilegiati tendono invece ad enfatizzare l'aspetto esterno: è significativo in questo senso che la debolezza della gestione al femminile sia stata attribuita alla duplicità/sovrapposizione dei ruoli dai 2/3 circa del campione. 

Coerentemente con le valutazioni effettuate le funzioni e i profili specifici che, secondo i testimoni privilegiati, si coniugherebbero con maggior successo con il management femminile nel settore sportivo sono quelli che gravitano nell'area della comunicazione - essenzialmente intesa come contatto con il pubblico (utente, cliente) e come gestione di immagine dell’azienda - nell'area commerciale e nell'area gestionale-amministrativa e finanziaria (verosimilmente in virtù dell'affidabilità e della propensione al rigore e alla precisione).

1.6
APPROFONDIMENTI

E' stato osservato come la prima immagine tipicamente maschile del ruolo dirigenziale risalente agli anni '50 abbia forgiato quell' "etica organizzativa" che tradusse le caratteristiche di comportamento maschile negli elementi necessari all'efficacia del management: "l'approccio deciso e determinato ai problemi, la capacità analitica di astrarre e pianificare, la capacità di prescindere dalle considerazioni personali ed emotive nell'interesse dello svolgimento dei compiti (…). Quando le donne cercarono di fare il loro ingresso nelle mansioni manageriali – è stato ulteriormente rilevato - l'etica maschile fu invocata come principio di esclusione".

Oggi, benchè tali aspetti continuino ad essere riconosciuti come componenti strategiche sotto il profilo programmatorio e gestionale, lo studio sui modelli e sugli stili di direzione ha arricchito il concetto di leadership favorendone una rilettura più flessibile nel cui ambito sono state valorizzate, in particolare, "human skills" tendenzialmente attribuibili al genere femminile.

Nella fattispecie la rilettura delle caratteristiche vincenti dei ruoli di responsabilità in azienda è stata favorita dalla diffusione di modelli di direzione di tipo orizzontale e dalla contestuale affermazione del lavoro di gruppo e, di conseguenza, del “gruppo di lavoro” nel cui ambito le capacità di socializzazione, comunicazione, relazione e mediazione si configurano come nuovi elementi emergenti della leadership organizzativa.

Consapevoli del mutamento nel contesto aziendale di medio-grandi e grandi dimensioni nonché, su un altro fronte, dei successi dell'imprenditoria e micro-imprenditoria femminile (cfr. anche ricerche Amma di Torino e Aimm) le donne ripongono oggi decisamente maggior fiducia in se stesse.

Come dimostrato dal citato studio condotto da Apimilano le donne tenderebbero altresì ad attribuirsi, in virtù delle competenze di genere di cui si è detto, maggiori opportunità nella gestione del personale e nel rapporto con il cliente, specie se uomo. 

Questi aspetti trovano piena conferma nelle emergenze valutative della nostra indagine, sia con riferimento alle testimonianze provenienti dal target maschile che da quello femminile. Differentemente da quanto constatato in generale nella dimensione femminile del mondo del lavoro le dirigenti sportive non percepirebbero tuttavia fra le proprie armi vincenti quella della flessibilità e quella dell'affidabilità, ad esse attribuita invece, come abbiamo visto, dai colleghi maschi del Settore.

Anche dalle altre ricerche effettuate spicca l'elemento della tenacia (cfr. ad esempio programma Futura I, che misura la potenza della prestazione e il potenziale di energia delle persona sul lavoro su un campione di 7200 manager italiani ed europei che ha confrontato, in particolare, una popolazione femminile e una maschile assolutamente omogenee: 1000 manager per ciascun target, pari livello e occupazione, dimensione aziendale ed età anagrafica). 

In particolare a 360° nell'universo lavorativo è stato constatato che "il secondo sesso sono i deboli" e che la self-realization, intesa come coniugazione di successo della realizzazione nella dimensione personale e del lavoro, si autoalimenterebbe amplificando motivazione e determinazione delle donne lungo le fasi dell'ascesa professionale.

Il confronto fra quanto emerso dall'indagine effettuata con il quadro delle human skills strategiche identificate da EOS relativamente al profilo di alcune categorie di management sportivo presenti nei Paesi dell'UE costituirà, accanto alle indicazioni fornite dalla popolazione bersaglio analizzate nel paragrafo successivo, un ulteriore elemento di valutazione ai fini della ridefinizione delle priorità di intervento nella fase operativa (formativa) del Progetto.

Riportiamo pertanto di seguito uno schema riassuntivo delle competenze personali e delle attitudini strategiche rilevate su scala comunitaria:

human skills

· leadership skills

· communication skills

· socio-communication skills (negotiates, present, listen, interact)

· persuasion
· ability to handle a group, an organization
· to steer/direct processes 

· decide, take responsibility

· take initiative
· ability to communicate with the users, the environment at a local/international level

· ability in self management (establish priorities in personal values, develop a personal mission statement and an individual time management plan)

· self-criticism
Attitudini specifiche

· being responsible

· trusting and inspiring trust

· being organized and methodical

· being able to adapt oneself

· being objective and open minded

· being respectful and reliable
E' evidente innanzitutto il peso specifico, nel quadro tracciato, delle competenze individuate nell'ambito dell'indagine condotta nel settore sportivo come competenze/attitudini tipicamente di genere. Rileva tuttavia, altresì, la significatività di componenti identificate dagli uomini e/o dallo stesso management sportivo femminile come punti di debolezza del proprio stile direzionale. 

Onde favorire il confronto immediato fra quanto proposto da EOS e le emergenze analitico-valutative della Ricerca effettuata sono state sottolineate le caratteristiche concordemente identificate come punti di forza della gestione in rosa, evidenziate in neretto le skills prevalentemente percepite come deboli/inadeguate e riportate in corsivo quelle specificamente autopercepite come tali dalle stesse dirigenti sportive.

1.7 FORMAZIONE, EMPOWERMENT E VALORIZZAZIONE DEL MANAGEMENT IN ROSA NEL SETTORE SPORTIVO

La valorizzazione della componente femminile del settore sportivo e, in particolare, delle skills di genere, che costituiscono il valore aggiunto più autentico di una leadership in rosa ad oggi sottorappresentata, si configura come opportunità significativa per la maggior parte dei testimoni privilegiati dello sport istituzionale e della Pubblica Amministrazione.

Fra gli ambiti privilegiati di azione /sperimentazione emergono, dalle testimonianze degli intervistati, i settori più aperti all'inserimento delle donne sul piano manageriale - tendenzialmente riconducibili agli sport tipicamente femminili - e il mondo imprenditoriale e micro-imprenditoriale, in cui hanno trovato crescente espressione negli ultimi due decenni la competenza e la tenacia femminili.

Gli obiettivi prioritari degli interventi di bilancio delle competenze e di empowerment mirato su cui converge larga parte delle testimonianze raccolte si identificano sostanzialmente nello sviluppo del potenziale di genere ai fini dell'assunzione del ruolo dirigenziale ossia, in altre parole, nell'affinamento delle competenze tipicamente femminili in chiave integrativa delle capacità richieste dalla funzione, nell'incremento del livello di autostima e nel potenziamento della capacità di utilizzare attitudini e propensioni individuali (rileggibili in una prospettiva di genere) nel contesto professionale specifico, orientandole al conseguimento di obiettivi di performance personali e aziendali. 

Coerentemente con le valutazioni fornite in merito ai punti di forza e di debolezza del management in rosa, il target maschile della Ricerca ha identificato nei ruoli caratterizzati dalla prevalenza della componente comunicativa, relazionale e/o organizzativa gli ambiti in cui una adeguata valorizzazione della donna conseguirebbe i risultati migliori.

Utilizzando questa chiave di lettura i dirigenti sportivi hanno specificamente individuato alcuni ruoli tradizionali nonché professionalità emergenti del settore sportivo positivamente coniugabili con le skills di genere. Di seguito proponiamo le funzioni su cui convergono la maggior parte delle valutazioni fornite dalla popolazione bersaglio e, in coda, alcune figure più specifiche suggerite da qualcuno dei managers intervistati:

ruoli tradizionali

· responsabile amministrativo 

· responsabile organizzativo

professionalità emergenti

· responsabile della comunicazione

· responsabile ufficio stampa

· responsabile p.r.

· responsabile marketing

· responsabile della formazione dei quadri e dei dirigenti

· responsabile della gestione dell'immagine dell'atleta/ procuratore

· responsabile della gestione di servizi rivolti alla popolazione giovanile

· responsabile della programmazione e organizzazione di eventi sportivi

· responsabile di area nell'ambito di servizi turistici

Benchè la maggior parte del campione ritenga le donne in grado di ricoprire gli stessi ruoli dei colleghi di sesso maschile, ricalcando il quadro tracciato nell'analisi delle caratteristiche premianti e penalizzanti del management femminile una percentuale sensibile dei dirigenti sportivi ha indicato, fra le posizioni potenzialmente meno adatte ad una gestione in rosa, quelle in cui prevalga l'aspetto decisionale e tecnico, specie se a contatto con atleti professionisti di sesso maschile.

Complessivamente, infine, la maggioranza della popolazione bersaglio ritiene che la valorizzazione di aspetti tipicamente femminili quali, in particolare: 

· la capacità di creare, tessere e gestire i contatti (capacità di approccio e relazionali)

· la capacità di persuasione (in particolare proiettata nella sfera commerciale)

· lo stile nella comunicazione esterna

· la capacità di creare il gruppo

· la determinazione

· l'empatia e la complicità nella relazione di lavoro

possa contribuire significativamente al miglioramento dei servizi e al conseguimento degli obiettivi di crescita propri della struttura di appartenenza.

Con riferimento al campione femminile, per quanto fondamentalmente le intervistate si ritengano particolarmente adatte ai ruoli in cui prevalga la componente comunicazionale e di coordinamento delle risorse umane rispetto a quella decisionale e soprattutto tecnica, rileva tuttavia una consapevolezza decisa e diffusa delle potenzialità femminili rispetto a tutte le posizioni del management sportivo. Una parte consistente della popolazione bersaglio ritiene altresì la tenacia e la determinazione caratteristiche delle donne leve strategiche per superare l'uomo in termini di performance ai vertici organizzativi e direzionali.

Analizzando tuttavia le risposte fornite dal target di riferimento alla richiesta di identificare obiettivi, aspetti metodologici e contenuti specifici di un eventuale empowerment mirato, emerge una certa sfasatura fra i gaps competenziali rilevati in fase di auto-valutazione e le aspettative rispetto all'opportunità formativa.

In particolare, benchè le intervistate tendano ad identificare fra gli obiettivi specifici dell'azione il superamento dei limiti percepiti relativamente allo stile e alla performance personale e l'acquisizione di un livello superiore di "self confidence", la richiesta di arricchimento professionale e potenziamento delle skills individuali tende a concentrarsi paradossalmente sui punti di forza riconducibili al bagaglio competenziale di genere.

Fra le prime tre traiettorie di approfondimento conoscitivo/empowerment si collocano in effetti il potenziamento dell'efficacia comunicazionale, intesa soprattutto come approccio e gestione del contatto con il cliente e come public relation, e il potenziamento degli strumenti e delle risorse psico-relazionali, con una particolare attenzione per le dinamiche della relazione all'interno del gruppo di lavoro.

Solo con un certo distacco (meno della metà delle richieste rispetto al primo item suggerito) compare invece la domanda di empowerment della leadership organizzativa e gestionale solo molto marginalmente specificata anche in termini di decision making, che abbiamo visto rappresentare invece non solo nella percezione maschile ma anche nell'autovalutazione delle dirigenti un punto debole abbastanza circoscrivibile e definito del management al femminile.

L'indice di gradimento elevato per azioni di bilancio delle competenze mirate allo sviluppo del potenziale apre la strada ad azioni orientate a colmare i gaps rilevati in sede di auto-valutazione, tuttavia a fronte di quanto specificato prevarrebbe quindi, complessivamente, la tendenza all'ottimizzazione delle skills di genere quali leve strategiche del "confronto" rispetto al lavoro mirato sui deficit auto-percepiti.

Per quanto concerne l'aspetto metodologico-didattico è emerso un deciso orientamento da parte della popolazione bersaglio verso una didattica ad alto impatto, basata sull'interazione e sul confronto. La creazione di gruppi di discussione, la simulazione e l'analisi mirata rappresentano in questa direzione strumenti chiave per il target dell'intervento formativo, confermando con ciò le valutazioni contenute in studi specifici di genere (ricordiamo ad esempio il lavoro svolto da Apimilano) relativamente all'importanza, per le risorse umane di sesso femminile, attribuita alla condivisione delle esperienze professionali e al lavoro di gruppo come strumento di crescita individuale.

La propensione manifestata rappresenta del resto una modalità espressiva perfettamente coerente con le inclinazioni e le attitudini ricondotte, nell'ambito della Ricerca, alla variabile di genere, vale a dire la capacità di "fare gruppo", l'empatia e la tendenza a conferire spessore al rapporto professionale (personalizzazione della relazione).

SESSIONE 2

ANALISI QUANTITATIVA: SOMMINISTRAZIONE DI QUESTIONARI MIRATI A RESPONSABILI/FIGURE DI SUPPORTO ALLA DIREZIONE OPERANTI NEL SETTORE SPORTIVO

IDENTIFICAZIONE DEL CAMPIONE

I questionari sono stati somministrati alle popolazioni bersaglio di seguito indicate:

· donne impiegate nel settore sportivo con ruoli direzionali o di supporto alla direzione – n° 50 unità 

· uomini impiegati nel settore sportivo con ruoli direzionali o di supporto alla direzione – n° 50 unità
Con riferimento all'estensione geografica dell'indagine quantitativa, anche in questo caso la rilevazione si è concentrata nelle provincie di Milano, Bergamo e Brescia sul cui territorio saranno organizzate le attività formative previste dal Progetto.

2.2 REPORT FINALE

2.2 a
Divergenze ed ulteriori elementi di riflessione emersi dalla decodifica dei questionari

Le emergenze della rilevazione quantitativa confermano sostanzialmente il quadro delineato attraverso l'analisi delle interviste ai dirigenti/alle dirigenti sportivi/e e ai testimoni privilegiati.

Per quanto concerne specificamente le skills di genere l'utilizzo di una griglia ricognitiva a domande prevalentemente chiuse ha influito tuttavia, attraverso la canalizzazione degli items di risposta,  sulle indicazioni fornite dal campione arricchendo e modificando, sotto alcuni aspetti, il profilo del management femminile fotografato nell'ambito dell'indagine qualitativa basata sullo strumento dell'intervista.

Il fenomeno è osservabile, ad esempio, in relazione alla maggiore attenzione riservata dalle donne cui è stato sottoposto il questionario al problema specifico della conciliazione dei carichi, che trova espressione soprattutto nelle risposte fornite alla domanda n.5 in cui si è chiesto al campione di identificare i fattori potenzialmente segreganti in fase di inserimento occupazionale nel settore sportivo. 

Relativamente al campione maschile è da notare, altresì, come di fronte ad un elenco predefinito di caratteristiche riconducibili alla variabile di genere (domanda n.6), cresca sensibilmente l'attenzione per la discussa caratteristica della flessibilità (vedi paragrafi precedenti), solo marginalmente identificata, invece, dal target delle interviste. 

Analogamente tende a crescere, con riferimento alla proiezione della femminilità in termini di skills nell'auto-percezione delle donne (domanda n. 9), una maggiore convergenza di indicazioni sulle componenti della creatività - in cui il fenomeno è decisamente più evidente - della gestione del tempo e dell'organizzazione del lavoro.

La domanda n. 10 (Quali fra le caratteristiche indicate ritiene invece siano una prerogativa, tendenzialmente, dell’universo maschile?) fornisce un ulteriore elemento di valutazione e riflessione  sull'integrazione delle skills di genere: è interessante notare, in particolare, come i deficit e i gaps competenziali attribuiti alla dirigenza femminile tendano ad identificarsi con caratteristiche percepite come prerogative dell'altro sesso. E' il caso, ad esempio, delle capacità direzionali, decisionali, progettuali e di leadership nonchè, su un altro fronte, dell'abilità a gestire la distanza nella relazione professionale e della capacità più razionale, meno connessa con l'empatia e con la dimensione emozionale fra quelle inscrivibili nel capitolo delle skills comunicazionali: la capacità di argomentazione.

Per quanto concerne invece i punti di forza autopercepiti dal campione femminile (domanda n.16), rileva la maggiore concentrazione delle risposte sulla capacità creativa, marginale nelle auto-valutazioni fornite dal target femminile dell'indagine qualitativa, e sulla precisione che conferma, diversamente dalla proiezione tendenzialmente proposta dalle responsabili intervistate, l'immagine della gestione in rosa fotografata dai dirigenti di sesso maschile.

Ulteriormente la flessibilità, elemento controverso delle valutazioni e auto-valutazioni contenute nelle testimonianze raccolte, tende a specificarsi, nella decodifica dei questionari, come caratteristica vincente di genere; si tratta tuttavia di una flessibilità di cui è stata fornita ex ante una chiave di lettura specifica che la riconduce alla capacità di mettere in discussione se stessi, lo stile e la performance professionale (secondo questa accezione del termine la flessibilità femminile rimanda per altro alle capacità autocritica e di apprendimento/auto-apprendimento già dimostrate dalle donne nell'ambito dell'indagine qualitativa).

Trovano altresì conferma, nella rilettura delle griglie di auto-valutazione guidata (domanda n. 17), le criticità del management femminile prefigurate dal target dell'indagine qualitativa, prioritariamente: debolezza delle capacità direzionali e progettuali connesse con il decision making e difficoltà nella gestione delle situazioni e dei conflitti attribuibili in parte all'eccessivo coinvolgimento emotivo, in parte ad una scarsa capacità impositiva

Anche, infine, dal punto di vista specifico dei fabbisogni e delle aspettative rispetto all'azione di empowerment il quadro è coerente con le rilevazioni dell'indagine qualitativa; è opportuno sottolineare tuttavia 

· un maggiore interesse - coerente con le emergenze auto-analitiche e valutative - per l'aspetto organizzativo e della gestione del tempo 

· la concentrazione delle preferenze sulla formazione motivazionale mirata, in particolare, ad incrementare il livello personale di autostima.

Onde favorire la lettura immediata dei trend di risposta relativi alle due popolazioni bersaglio (responsabili/figure di supporto alla direzione di sesso, rispettivamente, maschile e femminile) nelle pagine seguenti la decodifica di ciascuna delle domande poste al target di riferimento sarà visualizzata anche attraverso l'elemento grafico

2.2 b
Analisi delle risposte fornite dalle popolazioni bersaglio sondate

VEDERE I GRAFICI RELATIVI ALLA RICERCA
STRUMENTI 

DI INDAGINE: INTERVISTE E QUESTIONARI
QUESTIONARIO-INTERVISTA RIVOLTO AI TESTIMONI PRIVILEGIATI 

Nome 

Cognome

Realtà rappresentata

Ruolo professionale

Sessione 1: analisi del contesto organizzativo e dello scenario di riferimento

1. Definisca brevemente il rapporto della struttura che rappresenta con il settore sportivo e con i suoi attori. Più specificamente, a quali aree e segmenti specifici del settore sportivo vi rivolgete e con quali funzioni?

2. A fronte della conoscenza che ha acquisito del settore sportivo ne indichi le dinamiche evolutive/tendenza più significative sotto il profilo socio-culturale (valorizzazione dell’attività sportiva e di aspetti specifici ad essa relativi, ecc.) sociale (allargamento dei bacini di utenza/clientela, evoluzione della domanda, differenziazione dell’offerta ecc.) e socio-economico (crescita del mercato di riferimento, ecc.) su scala regionale ed eventualmente nazionale/comunitaria?

3. Quali sono, con riferimento alle politiche promosse a attivate dalla realtà che rappresenta, gli obiettivi di sviluppo nel medio-breve periodo? 

4. Quali le aree e le linee prioritarie di azione (sia trasversali, come ad esempio la promozione dell’attività sportiva scolastica o dei servizi rivolti ai disabili, sia afferenti a comparti/discipline specifici)?

Sessione 2: indagine analitico-valutativa dell’occupazione femminile nel settore sportivo

5. In relazione alla Sua conoscenza del settore indagato in quali aree e in quali contesti organizzativi (associazioni, federazioni, società e centri sportivi pubblici e privati ecc.) ritiene sia maggiormente presente la componente femminile e con quali ruoli, prevalentemente?

6. Ritiene che nell’ambito delle strutture pubbliche e private erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell’occupazione femminile? Esiste, in particolare, una “specificità segregazionale” del settore sportivo?

7. Se sì, ritiene si tratti prevalentemente di segregazione in senso orizzontale (accesso al lavoro) ovvero verticale (avanzamento di carriera)? 

8. Dove si manifesta tale fenomeno con maggiore evidenza?

9. Provi ad indicare eventuali fattori culturali, sociali, socio-economici, ecc. potenzialmente segreganti nella fase di inserimento occupazionale

10. A quali fattori attribuirebbe invece la difficoltà di accesso a ruoli di responsabilità da parte delle donne (crescita professionale, avanzamento di carriera)?

11. Provi ad indicare i “punti di forza” di donne con ruoli di responsabilità in ambiti diversi del settore sportivo (tecnico, di gestione organizzativa, di gestione dell’immagine, ecc.) con cui ha avuto modo di confrontarsi. Ritiene si tratti di fattori almeno in parte riconducibili al genere?

12. Provi ad indicarne invece i punti deboli eventualmente riscontrati sul piano del know how e/o delle capacità personali. Ritiene si tratti di elementi almeno in parte riconducibili al genere?

13. Quali altre caratteristiche di genere (tendenzialmente attribuibili più al sesso femminile che a quello maschile)  ritiene possano contribuire positivamente alla realizzazione professionale delle donne in questo settore? 

14. Quali invece crede possano limitarne le opportunità? 

15. E’ in grado di indicare figure professionali emergenti del settore sportivo in relazione alle quali si rivelino premianti le caratteristiche tipicamente di genere indicate?

16. Che ruolo gioca, secondo Lei, la formazione professionale (intesa sia come bagaglio competenziale in ingresso, sia come empowerment/formazione permanente) in questo contesto?

17. E’ a conoscenza di esperienze/progetti sperimentali di sviluppo dei potenziali secondo logiche “gender centered”? (Indicare anche eventuali esperienze attuate in altri settori ma ritenute replicabili all’interno delle strutture del mondo sportivo). Ne indichi, se li conosce, contenuti e risultati.

18. Ritiene sia possibile favorire lo sviluppo in senso orizzontale e verticale dell’occupazione femminile in questo settore attraverso azioni mirate di bilancio delle competenze e di empowerment personalizzato? Se sì, provi a suggerirne obiettivi e ambiti prioritari di azione nonchè aree/contesti privilegiati di sperimentazione.

QUESTIONARIO-INTERVISTA RIVOLTO A FIGURE DI LIVELLO APICALE/SUB-APICALE DI STRUTTURE OPERANTI NEL SETTORE SPORTIVO - UOMINI

Nome 

Cognome

Realtà rappresentata

Ruolo professionale

Sessione 1: analisi del contesto organizzativo e dello scenario di riferimento

1. Descriva brevemente lo status giuridico, la struttura organizzativa e i servizi erogati dalla realtà che rappresenta specificando altresì il target cui essi si rivolgono

2. In base alle Sue conoscenze a alla Sua esperienza diretta nel territorio di riferimento indichi le dinamiche evolutive/tendenze più significative del settore rappresentato sotto il profilo socio-culturale (valorizzazione dell’attività sportiva e di aspetti specifici ad essa relativi, ecc.) sociale (allargamento dei bacini di utenza/clientela, evoluzione della domanda, differenziazione dell’offerta ecc.) e socio-economico (crescita del mercato di riferimento, ecc.).

3. Quali sono, con riferimento alle politiche promosse a attivate dalla realtà in cui lavora, gli obiettivi di sviluppo nel medio-breve periodo e quali le politiche aziendali ad essi sottese? 

4. Nella struttura organizzativa da cui proviene quante donne sono impiegate? (indicarne anche il rapporto rispetto al totale)

5. Può indicarne il ruolo?

Sessione 2: indagine analitico-valutativa dell’occupazione femminile nel settore sportivo

6. In relazione alla Sua esperienza in quali aree e in quali contesti organizzativi specifici (associazioni, federazioni, società e centri sportivi pubblici e privati ecc.) Le sembra sia maggiormente presente la componente femminile e con quali ruoli, prevalentemente?

7. Ritiene che nell’ambito delle strutture pubbliche e private erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell’occupazione femminile? 

8. Se sì, ritiene si tratti prevalentemente di segregazione in senso orizzontale (opportunità di accesso al lavoro) ovvero verticale (opportunità di avanzamento di carriera)? 

9. Provi ad indicare quelle che sono, a Suo avviso, le competenze/capacità/caratteristiche vincenti nel settore specifico in cui lavora

10. Provi ad indicare i “punti di forza” di donne con ruoli di responsabilità in ambiti diversi del settore sportivo (tecnico, di gestione organizzativa, di gestione dell’immagine, ecc.) con cui ha avuto modo di confrontarsi all’interno ovvero all’esterno della struttura in cui lavora. Ritiene si tratti di fattori almeno in parte riconducibili al genere?

11. Provi ad indicarne invece i punti deboli eventualmente riscontrati sul piano del know how e/o delle capacità personali. Ritiene si tratti di elementi almeno in parte riconducibili al genere?

12. Se dovesse indicare una serie di attitudini/capacità/competenze in certa misura riconducibili alla variabile di genere (tendenzialmente attribuibili più al sesso femminile che a quello maschile),  quali ricorderebbe? 

13. Quali caratteristiche tipicamente femminili ritiene possano contribuire, se adeguatamente valorizzate, a migliorare i vostri servizi e a conseguire gli obiettivi di crescita che la struttura in cui lavora si è posti? 

14. A fronte della Sua esperienza ritiene che, a parità di formazione ricevuta, una donna possa svolgere le funzioni/mansioni affidate ad un uomo con gli stessi risultati?

15. Se sì, in quali ruoli ritiene particolarmente adeguato l’inserimento di una donna (ruoli decisionali, di coordinamento, di comunicazione, tecnici, ecc.)?

16. Se no o in parte, in quali ruoli ritiene invece meno adatto l’inserimento di una donna? 

17. E’ in grado di indicare figure professionali emergenti del settore sportivo in relazione alle quali si rivelino particolarmente premianti caratteristiche tipicamente femminili

18. Ritiene che gli uomini possano avere una responsabilità specifica nella segregazione orizzontale e/o verticale delle colleghe/collaboratrici di sesso femminile? Se sì, in che termini?

19. Con riferimento alla realtà in cui lavora ritiene auspicabile un incremento ovvero una maggiore valorizzazione della presenza femminile?

QUESTIONARIO-INTERVISTA RIVOLTO A FIGURE DI LIVELLO APICALE/SUB-APICALE DI STRUTTURE OPERANTI NEL SETTORE SPORTIVO – DONNE

Nome 

Cognome

Realtà rappresentata

Ruolo professionale

Sessione 1: analisi del contesto organizzativo e dello scenario di riferimento

1. Descriva brevemente lo status giuridico, la struttura organizzativa e i servizi erogati dalla realtà che rappresenta specificando altresì il target cui essi si rivolgono

2. In base alle Sue conoscenze a alla Sua esperienza diretta nel territorio di riferimento indichi le dinamiche evolutive/tendenze più significative del settore rappresentato sotto il profilo socio-culturale (valorizzazione dell’attività sportiva e di aspetti specifici ad essa relativi, ecc.) sociale (allargamento dei bacini di utenza/clientela, evoluzione della domanda, differenziazione dell’offerta ecc.) e socio-economico (crescita del mercato di riferimento, ecc.).

3. Quali sono, con riferimento alle politiche promosse a attivate dalla realtà in cui lavora, gli obiettivi di sviluppo nel medio-breve periodo e quali le strategie aziendali ad essi sottese? 

4. Nella struttura organizzativa da cui proviene quante donne sono impiegate? (indicarne anche il rapporto rispetto al totale)

5. Può indicarne il ruolo?

Sessione 2: indagine analitico-valutativa dell’occupazione femminile nel settore sportivo
6. In relazione alla Sua esperienza in quali aree e in quali contesti organizzativi specifici (associazioni, federazioni, società e centri sportivi pubblici e privati ecc.) Le sembra sia maggiormente presente la componente femminile e con quali ruoli, prevalentemente?

7. Ritiene, con riferimento alla Sua esperienza personale e/o all’esperienza di colleghe, che nell’ambito delle strutture pubbliche e private erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell’occupazione femminile? 

8. Se sì, ritiene si tratti prevalentemente di segregazione in senso orizzontale (accesso al lavoro) ovvero verticale (avanzamento di carriera)? 

9. Provi ad indicare eventuali fattori potenzialmente segreganti nella fase di inserimento occupazionale nel settore sportivo (con particolare riferimento all’area che conosce direttamente)

10. A quali fattori attribuirebbe invece la difficoltà di accesso a ruoli di responsabilità da parte delle donne (crescita professionale, avanzamento di carriera)?

11. L’azienda in cui lavora ha mai proposto/realizzato iniziative/progetti sperimentali di sviluppo dei potenziali rivolti alla componente femminile del personale? (Indicare eventualmente anche esperienze attuate in altri contesti dello stesso o di altri settori ritenute auspicabili e applicabili all’ambito specifico di riferimento)

12. Provi ad indicare quelle che sono, a Suo avviso, le competenze/capacità/caratteristiche vincenti nel settore in cui lavora. Si tratta, secondo Lei, di competenze/capacità/caratteristiche con una connotazione di genere (tendenzialmente proprie, cioè, più di un sesso che di un altro)?

13. Se dovesse indicare una serie di attitudini/capacità/competenze tipicamente femminili, quali ricorderebbe? 

14. Quali di queste ritiene siano particolarmente spendibili nel settore in cui lavora? 

15. Che ruolo gioca, secondo Lei, la formazione (intesa sia come bagaglio competenziale in ingresso, sia come formazione permanente) in questo contesto? 

16. Ritiene che, a parità di formazione ricevuta, una donna possa svolgere esattamente le stesse funzioni/mansioni di un uomo?

17. Se sì, in quali ruoli ritiene particolarmente adeguato l’inserimento di una donna (ruoli decisionali, di coordinamento, di comunicazione, tecnici, ecc.)?

18. Se no o in parte, in quali ruoli ritiene invece meno adatto l’inserimento di una donna?

19. Provi ad identificare i sui Suoi “punti di forza” relativamente allo svolgimento del Suo lavoro e del ruolo di responsabilità che ricopre. Ritiene si tratti di aspetti almeno in parte riconducibili al genere?

20. Provi ad identificare ora invece i Suoi punti deboli. Ritiene si tratti di elementi almeno in parte riconducibili al genere?

21. Ritiene utile, in vista del conseguimento di obiettivi di crescita professionale, la partecipazione ad azioni di bilancio delle competenze/empowerment personale?

22. Se sì, su quali aspetti vorrebbe fosse centrato l’intervento e con quali obiettivi specifici?

23. Ritiene che gli uomini possano avere una responsabilità specifica nella segregazione orizzontale e/o verticale delle colleghe/collaboratrici di sesso femminile? Se sì, in che termini?

QUESTIONARIO RIVOLTO A RESPONSABILI/FIGURE DI SUPPORTO ALLA DIREZIONE DI STRUTTURE OPERANTI NEL SETTORE SPORTIVO - UOMINI

Nome 

Cognome

Realtà rappresentata

Ruolo professionale

Indagine analitico-valutativa dell’occupazione femminile nel settore sportivo

1. In relazione alla Sua esperienza in quali aree e in quali contesti organizzativi specifici Le sembra sia maggiormente presente la componente femminile (è possibile indicare più di una risposta indicando da uno a 6 l’ordine di priorità)

· associazioni sportive 

· società sportive di livello agonistico 

· centri sportivi pubblici  

· centri sportivi privati

· enti di promozione sportiva

· altro; specificare 

2. Con quali ruoli, prevalentemente?

· programmatorio-gestionali

· tecnico-specialistici

· operativi

3. Ritiene che nell’ambito delle strutture  erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell’occupazione femminile?

· Sì

· No 

· Commenti

4. Se sì, di che tipo di segregazione ritiene si tratti prevalentemente?

· segregazione in senso orizzontale (opportunità di accesso al lavoro) 

· segregazione verticale (opportunità di avanzamento di carriera) 

5. Provi ad indicare quelle che sono, a Suo avviso, le competenze/capacità/caratteristiche vincenti nel settore specifico in cui lavora

_______________________________________________________________________________________________________________

6. Se dovesse indicare una serie di attitudini/capacità/competenze in certa misura riconducibili alla variabile di genere (tendenzialmente attribuibili più al sesso femminile che a quello maschile), quali sceglierebbe fra le seguenti? (è possibile indicare più risposte)

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

7. Quali delle caratteristiche tipicamente femminili (o comunque tendenzialmente attribuibili più al sesso femminile che a quello maschile)  sopra indicate ritiene possano contribuire, se adeguatamente valorizzate, a migliorare i vostri servizi e a conseguire gli obiettivi di crescita che la struttura in cui lavora si è posti? (è possibile indicare più risposte)

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

8. A fronte della Sua esperienza ritiene che, a parità di formazione ricevuta, una donna possa svolgere le funzioni/mansioni affidate ad un uomo con gli stessi risultati?

· Sì

· No

9. Se sì, in quali ruoli ritiene particolarmente adeguato l’inserimento di una donna? (è possibile indicare più risposte)

· ruoli manageriali in cui sia particolarmente importante la capacità di prendere decisioni 

· ruoli di progettazione e programmazione strategica

· ruoli organizzativi e di coordinamento

· ruoli in cui sia centrale la gestione della comunicazione/del rapporto con il “cliente”

· ruoli connessi con le public relations e con la gestione dell’immagine aziendale/promozione dei servizi

· ruoli prevalentemente tecnici (allenatore, procuratore, ecc.)

· ruoli connessi con la gestione delle risorse umane

· ruoli connessi con la gestione della contabilità e dei bilanci

· formazione del personale

· ruoli organizzativi di supporto

· altro; specificare

10. Se no o in parte, in quali ruoli ritiene invece meno adatto l’inserimento di una donna? (è possibile indicare più risposte)

· ruoli manageriali in cui sia particolarmente importante la capacità di prendere decisioni 

· ruoli di progettazione e programmazione strategica

· ruoli organizzativi e di coordinamento

· ruoli in cui sia centrale la gestione della comunicazione/del rapporto con il “cliente”

· ruoli connessi con le public relations e con la gestione dell’immagine aziendale/promozione dei servizi

· ruoli prevalentemente tecnici (allenatore, procuratore, ecc.)

· ruoli connessi con la gestione delle risorse umane

· ruoli connessi con la gestione della contabilità e dei bilanci

· formazione del personale

· ruoli organizzativi di supporto

· altro; specificare

11. E’ in grado di indicare figure professionali emergenti del settore sportivo in relazione alle quali si rivelino particolarmente premianti caratteristiche tipicamente femminili?

______________________________________________________________________________________________________

12. Ritiene che gli uomini possano avere una responsabilità specifica nella segregazione orizzontale e/o verticale delle colleghe/collaboratrici di sesso femminile? 

· Sì; specificare

· No

13. Con riferimento alla realtà in cui lavora ritiene auspicabile un incremento, ovvero una maggiore valorizzazione della presenza femminile?

· Sì

· No

14. NOTE E COMMENTI


QUESTIONARIO RIVOLTO A RESPONSABILI/FIGURE DI SUPPORTO DI STRUTTURE OPERANTI NEL SETTORE SPORTIVO – DONNE
Nome 

Cognome

Realtà rappresentata

Ruolo professionale

Indagine analitico-valutativa dell’occupazione femminile nel settore sportivo
1. In relazione alla Sua esperienza in quali aree e in quali contesti organizzativi specifici Le sembra sia maggiormente presente la componente femminile (è possibile indicare più di una risposta indicando da uno a 6 l’ordine di priorità)

· associazioni sportive 

· società sportive di livello agonistico 

· centri sportivi pubblici  

· centri sportivi privati

· enti di promozione sportiva

· altro; specificare 

2. Con quali ruoli, prevalentemente?

· programmatorio-gestionali

· tecnico-specialistici

· operativi

3. Ritiene, con riferimento alla Sua esperienza personale e/o all’esperienza di colleghe, che nell’ambito delle strutture pubbliche e private erogatrici di servizi in questo settore si verifichi un fenomeno di segregazione dell’occupazione femminile? 

· Sì

· No

· Commenti

4. Se sì, di che tipo di segregazione ritiene si tratti prevalentemente?

· segregazione in senso orizzontale (opportunità di accesso al lavoro) 

· segregazione verticale (opportunità di avanzamento di carriera)

5. Indichi eventuali fattori potenzialmente segreganti nella fase di inserimento occupazionale nel settore sportivo - con particolare riferimento all’area che conosce direttamente (è possibile indicare più risposte)

· titolo di studio inadeguato

· mancanza di specializzazione

· tendenziale mancanza di esperienza pregressa, anche di tipo volontaristico, nel settore

· modalità organizzative del lavoro difficilmente conciliabili con la gestione di responsabilità familiari 

· resistenza da parte delle strutture ad investire nelle donne in vista di possibili maternità

· resistenza da parte delle strutture ad investire nelle donne in vista di un possibile calo, nel medio periodo, della motivazione e dell’impegno dovuto alla difficile conciliazione dei carichi familiari e professionali

· impreparazione culturale da parte del mondo sportivo e delle sue strutture ad attribuire a donne ruoli e funzioni tradizionalmente appannaggio della popolazione maschile

· utilizzo di criteri di selezione basati su caratteristiche differenti rispetto a quelle utilizzate per gli uomini e a sfondo sessuale (aspetto fisico, ecc.)

· debolezza della componente motivazionale delle candidate all’inserimento occupazionale

· debolezza dell’autostima e della fiducia nelle proprie possibilità da parte delle candidate all’inserimento occupazionale

· altro; specificare

6. A quali fattori attribuirebbe invece la difficoltà di accesso a ruoli di responsabilità da parte delle donne (crescita professionale, avanzamento di carriera)? (è possibile indicare più risposte)

· titolo di studio inadeguato

· mancanza di specializzazione

· responsabilità familiari che impediscano di investire nella formazione permanente

· responsabilità /progetti familiari che impediscano di accettare incarichi che implichino un maggiore grado di coinvolgimento personale

· resistenza da parte delle strutture ad investire nelle donne in vista di possibili maternità

· resistenza da parte delle strutture ad investire nelle donne in vista di un possibile calo, nel medio periodo, della motivazione e dell’impegno dovuto alla difficile conciliazione dei carichi familiari e professionali

· impreparazione culturale da parte del mondo sportivo e delle sue strutture ad attribuire a donne ruoli e funzioni tradizionalmente appannaggio della popolazione maschile

· utilizzo di criteri di selezione basati su caratteristiche differenti rispetto a quelle utilizzate per gli uomini e a sfondo sessuale (aspetto fisico, ecc.)

· debolezza della componente motivazionale delle r.u. di sesso femminile

· debolezza dell’autostima e della fiducia nelle proprie possibilità da parte delle r.u. di sesso femminile

· altro; specificare

7. L’azienda in cui lavora ha mai proposto/realizzato iniziative/progetti sperimentali di sviluppo dei potenziali rivolti alla componente femminile del personale? 

· Sì; specificare

· No

8. Provi ad indicare quelle che sono, a Suo avviso, le competenze/capacità/caratteristiche vincenti nel settore specifico in cui lavora

_______________________________________________________________________________________________________________

9. Se dovesse indicare una serie di attitudini/capacità/competenze in certa misura riconducibili alla variabile di genere (tendenzialmente attribuibili più al sesso femminile che a quello maschile), quali sceglierebbe fra le seguenti? (è possibile indicare più risposte)

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

10. Quali fra le caratteristiche indicate ritiene invece siano una prerogativa, tendenzialmente, dell’universo maschile? (è possibile indicare più risposte)

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

11. Quali fra le caratteristiche elencate ritiene siano particolarmente spendibili nel Suo ambito lavorativo specifico? (è possibile indicare più risposte)

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

12. Che ruolo gioca, secondo Lei, la formazione (intesa sia come bagaglio competenziale in ingresso, sia come formazione permanente) in questo contesto? 

· Elevato

· Scarso

13. Ritiene che, a parità di formazione ricevuta, una donna possa svolgere esattamente le stesse funzioni/mansioni di un uomo?

· Sì

· No

14. Se sì, in quali ruoli ritiene particolarmente adeguato l’inserimento di una donna? (è possibile indicare più risposte)

· ruoli manageriali in cui sia particolarmente importante la capacità di prendere decisioni 

· ruoli di progettazione e programmazione strategica

· ruoli organizzativi e di coordinamento

· ruoli in cui sia centrale la gestione della comunicazione/del rapporto con il “cliente”

· ruoli connessi con le public relations e con la gestione dell’immagine aziendale/promozione dei servizi

· ruoli prevalentemente tecnici (allenatore, procuratore, ecc.)

· ruoli connessi con la gestione delle risorse umane

· ruoli connessi con la gestione della contabilità e dei bilanci

· formazione del personale

· ruoli organizzativi di supporto

· altro; specificare

15. Se no o in parte, in quali ruoli ritiene invece meno adatto l’inserimento di una donna? (è possibile indicare più risposte)

· ruoli manageriali in cui sia particolarmente importante la capacità di prendere decisioni 

· ruoli di progettazione e programmazione strategica

· ruoli organizzativi e di coordinamento

· ruoli in cui sia centrale la gestione della comunicazione/del rapporto con il “cliente”

· ruoli connessi con le public relations e con la gestione dell’immagine aziendale/promozione dei servizi

· ruoli prevalentemente tecnici (allenatore, procuratore, ecc.)

· ruoli connessi con la gestione delle risorse umane

· ruoli connessi con la gestione della contabilità e dei bilanci

· formazione del personale

· ruoli organizzativi di supporto

· altro; specificare

16. Provi ad identificare, con riferimento alle caratteristiche di cui sopra, i sui Suoi “punti di forza” relativamente allo svolgimento del Suo lavoro e del ruolo di responsabilità che ricopre (è possibile indicare più risposte). 

· capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

17. Provi ad identificare ora invece i Suoi punti deboli (è possibile indicare più risposte).

·  capacità di approccio

· capacità di comunicazione

· capacità di “gestire la distanza” nella relazione professionale

· capacità di comunicazione in pubblico

· capacità di argomentazione/sostenere la propria tesi

· capacità di inserimento

· capacità di gestione dei rapporti interpersonali

· capacità di mediazione e di gestione dei conflitti

· empatia

· capacità organizzativa e di gestione del lavoro

· capacità progettuale e prospettica

· capacità di gestione del tempo

· capacità direzionale (con particolare riferimento agli aspetti tecnici)

· propensione alla leadership (con particolare riferimento all’aspetto del carisma e della capacità di motivazione del personale)

· capacità di lavorare in gruppo

· capacità di gestire il gruppo di lavoro 

· autocontrollo

· capacità di analisi e di problem solving

· capacità di gestione delle situazioni di criticità

· capacità decisionale

· capacità di apprendimento/autoapprendimento

· capacità di auto-valutazione

· determinazione

· motivazione al successo professionale

· lealtà

· rispetto delle gerarchie

· professionalità

· creatività

· capacità auto-orientativa e di cogliere le opportunità professionali

· rispetto dei codici valoriali aziendali

· identificazione con la mission aziendale

· “precisione” nel lavoro

· tolleranza e disponibilità

· flessibilità /capacità di mettersi in discussione

· altro; specificare

18. Ritiene utile, in vista del conseguimento di obiettivi di crescita professionale, la partecipazione ad azioni di bilancio delle competenze/empowerment personale?

· Sì

· No

19. Se sì, su quali aspetti vorrebbe fosse centrato l’intervento di bilancio/valutazione personalizzato e di empowerment? (è possibile indicare più risposte)

· comunicazione

· comunicazione in pubblico e p.r.

· gestione delle r.u.

· decisione

· lavoro di gruppo

· leadership

· gestione del tempo e organizzazione del lavoro

· analisi e problem solving 

· motivazione

· auto-stima

· auto-apprendimento

· carreer counseling

· formazione tecnico-specialistica relativamente alla sua area di competenza

· altro; specificare

20. NOTE E COMMENTI
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