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Perché una scheda “Capire la finanza”
sul ruolo delle donne nella finanza

ANDREA BAROLINI - DIRETTORE DI VALORI.IT

|_ a finanza & uno specchio della nostra societa. Neppure cosi distorto. Le aber-
razioni del mondo che abbiamo costruito, a partire da un sistema economico
basato sulla massimizzazione dei profitti a ogni costo, sulle disuguaglianze, sullo scar-
so rispetto per il clima rappresentano ancora elementi portanti delle strategie della
maggior parte delle grandi banche, dei grandi fondi di investimento, delle grandi com-
pagnie di assicurazione di tutto il mondo.

La pandemia e la crisi climatica ci stanno dimostrando in modo dirompente quanto
necessaria e improcrastinabile sia la necessita di cambiare rotta. Radicalmente. Ma la
finanza - come l'economia, la politica, la societa tutta, alla fine, & fatta di persone. Sono
persone quelle che prendono le decisioni. Persone quelle che dettano le regole. Perso-
ne quelle che antepongono i vantaggi particolari agli interessi generali. E quasi sempre,
quelle persone, sono uomini.

Le donne, soprattutto nel mondo economico e finanziario, sono ancora ampiamente
sotto-rappresentate. Certo, I'Organizzazione Mondiale del Commercio € diretta dalla
nigeriana Ngozi Okonjo-Iweala. Al vertice della Banca centrale europea c’é la francese
Christine Lagarde. La connazionale Odile Renaud Basso guida la Banca europea per la ri-
costruzione e lo sviluppo. La segretaria al Tesoro dell’amministrazione Biden, negli Stati
Uniti, & Janet Yellen. Cosi come la sua omologa canadese Christina Alexandra Freeland.
Ma si tratta di una piccola minoranza di casi, di fronte all'onnipresenza maschile ai posti
di comando. E negli istituti privati la situazione non cambia, nonostante I'introduzione
di alcuni palliativi come le cosiddette “"quote rosa” nei consigli di amministrazione, che
possono rappresentare un punto di partenza, ma non di arrivo.

Al di la infatti delle regolamentazioni e della deterrenza rappresentata da eventuali san-
zioni, € lecito attendersi un approccio diverso. Siamo nel terzo millennio! Senza dimen-
ticare la miopia di una visione uomo-centrica del management pubblico e privato.

Lo studio "Diversity Wins” di McKinsey, pubblicato nel maggio del 2020, dimostra
come nelle realta che davvero presentano un’autentica gender parity ai vertici si
registra un aumento significativo delle performance. La parita di genere porta con sé
ricchezza, diversita, maggiore disponibilita di talenti, migliore capacita di penetrazio-

ne nei mercati. Inoltre, sul piano strettamente manageriale implica una diversificazio-
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ne degli “stili” nell’esercizio della leadership. Il che contribuisce anche a rafforzare il
coinvolgimento del personale e consente anche di trasmettere un’immagine positiva
dell'impresa all'esterno, soprattutto di fronte alle nuove generazioni. Fatta di coraggio,
modernita, innovazione.

Certamente, anche le donne sono persone. E anche alcune di loro, ai posti di coman-
do, hanno mostrato un forte attaccamento al "metodo maschile”. Non & necessario
scomodare il darwinismo economico di Margaret Thatcher, in questo senso. E pil utile
ricordare invece una storia virtuosa, pitu antica e meno nota. Era il 22 febbraio del
1933 e colui che si apprestava a diventare presidente degli Stati Uniti, Franklin Delano
Roosevelt, aveva appuntamento con una donna. Si chiamava Frances Perkins, figlia di
un commerciante. Il futuro inquilino della Casa Bianca le annuncia la volonta di nomi-
narla ministro del Lavoro.

Roosevelt voleva creare un precedente, con una donna al governo. Forse non si aspetta-
va, pero, la reazione di Perkins. Che accettd, ma fece scivolare sulla scrivania del futuro
presidente un foglio con una lista. Quella delle riforme che intendeva far approvare: I'in-
troduzione dei sussidi di disoccupazione, la programmazione di un vasto piano di lavori
pubblici, la riduzione della giornata lavorativa, il divieto di lavoro minorile, nuove prote-
zioni per la salute dei lavoratori, un servizio pensionistico pubblico e un salario minimo
universale. Una rivoluzione.

«Nulla di simile & mai stato neppure ipotizzato negli Stati Uniti. Lei ne & cosciente,
vero?», rispose Roosevelt sollevando gli occhi. E si, Perkins lo sapeva. Ma per lei era
prendere o lasciare. Roosevelt prese. E Perkins getto le basi dello stato sociale ame-
ricano. Coraggio, modernita, innovazione. Se al suo posto fosse stato scelto un uomo,

probabilmente la storia della prima economia del mondo non sarebbe stata la stessa.
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Il protagonismo delle donne per
una nuova governance

ANNA FASANO - PRESIDENTE DI BANCA ETICA

|_ a finanza - come tanti altri settori dell'economia e della societa - oggi ha bisogno
della visione delle donne e delle loro competenze per valorizzare la capacita di co-
struire non solo per se stesse, ma per la comunita in cui viviamo e lavoriamo, di tessere
relazioni e di abitare gli spazi per tutte le persone.

Sradicare il dominio tradizionalmente maschile della finanza non serve solo per una giu-
sta e doverosa parita di genere, ma soprattutto per I'urgenza di avvalersi dell'apporto di
un altro punto di vista. Ora che le donne si stanno mettendo in gioco, anche nell’ambito
della finanza, la sfida & quella di non ripercorrere le strette strade gia calcate da model-
li interamente pensati sul genere maschile, ma provare a costruire, insieme anche agli
uomini, un modello diverso. Ci sono molti studi che dimostrano che la pluralita, la diver-
sita sia un valore aggiuntivo per il management e per la governance. Dove sono presenti
figure femminili in organi apicali - non in modalita residuale - ci sono minori profili di
rischio in rapporto al rendimento, maggiore redditivita e la possibilita di costruire piani
a medio-lungo termine - che dunque guardano al benessere complessivo delle comunita
e dell'ambiente - abbandonando la logica del breve termine che appartiene ai modelli
che finora hanno guidato economia e finanza e che hanno condotto all'eccessivo sfrut-
tamento del pianeta e alla precarizzazione del lavoro, per inseguire sempre il massimo
rendimento nel minor tempo possibile.

Sono stati fatti passi avanti, in tanti settori, anche in quello finanziario, in particolar
modo per cio che riguarda i luoghi di governo. Grazie anche alle legge Golfo Mosca nelle
societa quotate esiste I'obbligo di una presenza femminile di almeno un terzo all’interno
dei Consigli di Amministrazione. Il difficile passo successivo sara quello di rendere “inu-
tile”, "obsoleta” questa legge, perché ormai introiettata non solo dalle grandi societa,
ma anche da quelle di taglio piu piccolo.

Banca Etica, per esempio, che &€ una banca cooperativa non quotata in Borsa e dun-
que esente dall'obbligo di legge, ha previsto da statuto la presenza di almeno un ter-
zo di donne in CdA. La nostra Banca, infatti, & stata la prima ad avere un Consiglio di
Amministrazione a prevalenza femminile, ha una presidente, ha un comitato etico a

maggioranza femminile.
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Oltre alla composizione dei CdA, oggi la sfida riguarda i ruoli dirigenziali. Nel mondo
finanziario la presenza di manager uomini & preponderante e il divario retributivo di ge-
nere € ancora decisamente presente.

Grazie a un sempre maggiore equilibrio di genere vogliamo umanizzare la finanza, avvici-
narla di nuovo ai bisogni veri delle persone e delle comunita. |l credito € uno strumen-
to potente di inclusione sociale e finanziaria, di sviluppo per i progetti delle persone e
delle imprese. La finanza etica crede che il ruolo degli intermediari finanziari sia quello
di sostenere 'economia sana promuovendo progetti che, nella loro eterogeneita, ten-
gano connessi tre elementi: ambiente, sociale e governance. Tutto questo non si pud
fare senza una sempre maggiore inclusione delle donne, nelle professioni della finanza e
nell’accesso ai servizi finanziari.

E necessario pensare a una governance (non solo governo) dei processi, dei luoghi, delle
organizzazioni ed € indispensabile farlo fuori dagli schemi del potere, ma all'interno di

uno stile di leadership rinnovata.

Qualche mese fa, presentando il progetto di Banca Etica "Donne e finanza da urlo”, mi
hanno chiesto se ho una ricetta da proporre, un consiglio da dare soprattutto alle gio-
vani donne che stanno intraprendendo una carriera nel mondo della finanza. Non ho una
ricetta gia pronta, pero penso che esistano degli ingredienti indispensabili: passione per
i propri sogni, abbinata alla tenacia e alla creativita. Questi ingredienti li condisco con:
competenza - studiamo, impariamo, maturiamo, facciamo esperienze - e capacita di

fare gioco di squadra.
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LE CONFERENZE MODIALI

1975 | Citta del Messico

Women’s World Banking per la promozione del
microcredito e I"accesso finanziario alle donne

1980 | Copenaghen

Convenzione sull’eliminazione di tutte le forme di
discriminazione nei confronti delle donne = carta dei
diritti femminili

1985 | Nairobi

nascita del femminismo globale e progresso femminile
come fatto sistemico

1995 | Pechino

“i diritti delle donne sono diritti umani”

2005 | New York

gli obiettivi di Pechino non sono stati raggiunti

2015 | Milano

nuova economia e nuovo modello di sviluppo al
femminile

NEART
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Il gender gap: per colmarlo serviranno 135 anni

Un problema generalizzato ma diseguale nel mondo

N essuna delle persone che sta leggendo questo testo vivra abbastanza a lungo da
vedere colmato il divario tra generi (in inglese, gender gap): occorreranno infat-
ti 135,6 anni perché si realizzi tale scenario'. Era 99,5 solo un anno fa, ma la pandemia
da COVID-19 ha peggiorato, se possibile, il quadro. Ce lo dice I'edizione 2021 del Global
Gender Gap Report del Forum Economico Mondiale.
Questo documento, dando la dimensione del fenomeno della disparita tra i sessi secon-
do classifiche tra Paesi, disegna un benchmark per valutare e confrontare i progressi
col fine ultimo di creare consapevolezza globale e orientare I'agenda politica dei singoli
governi.
Preme dunque una precisazione, forse scontata, ma dirimente: questo documento non
ordina le nazioni secondo il benessere oggettivo delle donne, bensi in funzione della
portata delle disuguaglianze tra donne e uomini. Si possono quindi osservare situazioni
in cui Paesi con qualita della vita bassa non si collocano al fondo della classifica perché il

malessere & distribuito.

Giunto alla sua quindicesima edizione, il rapporto analizza lI'evoluzione dei divari di ge-
nere in quattro campi: partecipazione economica e opportunita, livello di istruzione,
salute e sopravvivenza, empowerment politico.

Si é registrato un ampliamento del divario di quasi 0,6 punti percentuali rispetto alla
precedente versione dell’indice, calcolato con dati del 2019, in epoca pre Covid-19.
Come prevedibile, I'impatto della pandemia sul raggiungimento della parita di genere
e stato significativo: il report lo quantifica in 36,1 anni. Questo dato si spiega col fatto
che sono in maggioranza le donne a essere impiegate nei settori interessati dai prov-
vedimenti di contenimento piu severi della pandemia e sono le stesse a gestire con piu

frequenza gli impegni derivanti dalle attivita di assistenza domiciliare. Naturalmente il

1 Lacifra & la media tra gli anni necessari a raggiungere la parita nelle varie aree di indagine del Global
Gender Gap Report.
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dato & la media tra varie aree geografiche caratterizzate da forte eterogeneita: si va dai
52,1 anni in Europa occidentale ai 195,4 anni nell’Asia meridionale.

Tuttavia, al momento in cui si scrive, la pandemia non € ancora conclusa e sono alte le
probabilita che si verifichino eventi “imprevisti” - ma che potremmo anche chiamare
senza troppo timore “effetti della crisi climatica” - i quali potrebbero dare un impulso

considerevole all’allargamento del divario nei prossimi anni.

Il Global Gender Gap Report in sintesi

The Global Gender Gap Index 689
Educational Attainment subindex 95%

Health and Survival subindex 96%

Economic Participation

0y
and Opportunity subindex i)

Political Empowerment subindex 22%

|| |

o

100

Percentage points

Fonte: Global Gender Gap Report 2021

ACCESSO ALLE PROFESSIONI E SALARI: IL DIVARIO PIU AMPIO

Il divario di genere nella partecipazione e nelle opportunita economiche rimane il se-
condo piu grande dei quattro divari chiave tracciati dal Report (soltanto il 58% colmato
finora). Ci vorranno 267,7 anni per raggiungere la parita tra i sessi in questo ambito. Il ri-
tardo nel pareggiamento del divario & l'esito di due tendenze di segno opposto. La prima
riguarda il crescente numero di donne che svolgono professioni qualificate e i progressi
verso la parita salariale, la seconda le disparita di reddito complessive, solo parzialmen-
te colmate, e una mancanza endemica di donne che ricoprono posizioni apicali.

Su questo punto & opportuno segnalare che i dati confluiti nell’edizione del 2021 non

tengono ancora pienamente conto dell'impatto (negativo) della pandemia.

SEGNALI POSITIVINEL CAMPO DELLISTRUZIONE

L'istruzione e la salute sono gli ambiti in cui i divari sono piu contenuti. Nello specifico
dell’istruzione, il 95% del divario di genere & stato colmato su scala mondiale, con 37
Paesi che hanno raggiunto la parita. Ciononostante “I'ultimo miglio” procede ancora a
rilento: I'indice stima infatti che, alla velocita attuale, ci vorranno altri 14,2 anni per an-

nullare definitivamente questa discrepanza.

Donne e finanza - Capire la finanza 25 9


http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2021.pdf

NELLA SALUTE LA PARITA TRA | SESSI E QUASI RAGGIUNTA

Un buon risultato lo si € registrato anche nel dominio “Salute e sopravvivenza”. Rispetto
al sottoindice del livello di istruzione, vi € maggiore uniformita a livello globale.

Si stima che in questo ambito la parita tra sessi sia stata raggiunta per il 96%. Per quan-
to riguarda la durata che si frappone tra il raggiungimento della piena equita non sono
fornite previsioni, dal momento che deve essere ancora determinato I'impatto prodotto

dalla pandemia in corso.

POLITICA: NEL MONDO LE DONNE MINISTRO SONO SOLO IL 22,6%
Tra le varie dimensioni prese in analisi, il divario di genere nell’'ambito politico rimane quel-
lo piu ampio (145,5 anni a livello mondiale). Nei 156 Paesi monitorati, sono soltanto 35.500

le donne a sedere in parlamento e soltanto il 22,6% ricopre la posizione di ministro.

Line Bar Map « Share (@ Details
LABEL
|WORLD

ol
n/
n/
o—

World (2007)

| 17.869

1997 - 2020

Fonte: Banca Mondiale Percentuale di seggi detenuti da donne nei parlamenti nazionali (%)

Donne e finanza - Capire la finanza 25 10


https://data.worldbank.org/indicator/SG.GEN.PARL.ZS

Il grafico della Banca Mondiale mostra un deciso progresso nella rappresentanza delle
posizioni decisionali di governo negli ultimi 10 anni, anche se & chiaro che non ci si puo
limitare a una questione quantitativa nel misurare la parita di genere nella politica di
un paese: dove le donne non sono rappresentate in politica, non lo sono neanche nella

societa.

Ferie, formazione e inclusione: le raccomandazioni del Forum Economico Mondiale

Il Rapporto del Forum Economico Mondiale & arricchito, ricorrendo a dati prodotti
dall'lLO?, da una sezione di approfondimento interamente dedicata all'impatto che la
pandemia ha prodotto sulla partecipazione al mercato del lavoro in una prospettiva di
genere.

Seppur la pandemia non abbia risparmiato nessuno, sono le donne ad aver pagato il
prezzo piu alto: i dati dell'lLO mostrano che il 5% (64 milioni) delle donne occupate ha
perso il lavoro, contro il 3,9% (80 milioni) dei lavoratori uomini. Tale disparita si spiega
con relativa facilita considerando che le donne sono spesso impegnate in settori piu
colpiti dalle chiusure e dalle norme di distanziamento sociale, con l'effetto di aver speri-
mentato sia tassi di disoccupazione piu elevati che un reintegro piu lento nel mondo del
lavoro.

Sulla scorta di queste considerazioni, il Forum Economico Mondiale lancia alcune rac-
comandazioni per dare impulso a una positiva ripresa di genere che si fondi su politiche
volte ad aumentare la parita di genere nella partecipazione economica e che mirino a
scongiurare il rischio che gli effetti della pandemia diventino irreversibili attraverso la
creazione di sistemi socio economici piu resilienti.

A tale scopo vengono considerati necessari investimenti piu massicci nel settore dell’as-
sistenza e per una fruizione piu equa dei congedi per uomini e donne.

| dati della Banca Mondiale aggiornati al 2021 mostrano che, a livello globale, le donne
possono prendere in media poco piu di 3 mesi di ferie (retribuite o non retribuite) men-
tre i padri in media 3 giorni. Tra il 20% piu ricco delle economie per parita di genere in
congedo di assistenza le donne possono richiedere piu di 8 mesi e gli uomini piu di 3.
Una seconda raccomandazione invita i policy maker a concentrarsi in modo proattivo sul
superamento della divisione occupazionale per genere, incoraggiando la redistribuzione,

le opportunita di formazione e di reimpiego delle donne in posti di lavoro emergenti.

2 International Labour Organisation (Organizzazione internazionale del lavoro).
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Cio di per sé non bastera; € indispensabile il contributo di una cultura e di strutture

aziendali rispettose della diversita e incentivanti 'equita e I'inclusione.

L’ltalia solo al 63esimo posto nel mondo

Economy
Global Gender Gap Index
Economic participation and opportunity
Educational attainment
% o Health and survival
o ] Political empowerment
5 g
& g
3
Health
COUNTRY SCORE CARD
Economic participation and opportunity 114 m
Labour force participation rate, % 98
Wage equality for similar work, 1-7 (best) 127
Estimated eamed income, int'l § 1,000 96 0,572
Legislators, senior officials and managers, % o8 Um
Professional and technical workers, % &7
Educational attainment 57 0,997
Literacy rate, %6 82 m
Enralment in primary education, % 103 m
it in y % 1 1,000}
Enrclment in tertiary education, % 1 1,000}
Health and survival 118
Sex ratio at birth, % 131
Healthy life expactancy, years 13
Political empowerment 41 0,313
Women in parliament , % 33
Women in ministerial positions, % a3 0,572]

Fonte: Global Gender Gap Report 2021

Restringendo I'analisi alla situazione italiana, il quadro che ne emerge ci dice che c'€ poco di
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cui possiamo rallegrarci: ci attestiamo al 63esimo posto globale. Nonostante un miglioramen-

to rispetto al 2018, quando eravamo al 76esimo posto, il gender gap in Italia & stato colmato

solamente per il 72,1%, ben di sotto alla media europea e di poco superiore a quella mondiale.

Il caso dell’ltalia conferma le tendenze riscontrate a livello mondiale e anche in questo
caso il maggior punto di fragilita risiede nella insufficiente rappresentanza femminile

nelle sedi politiche. Secondo il rapporto, il divario di genere nel mondo della politica &

stato colmato al 31,3%: infatti, solo il 36% del parlamento italiano € composto da donne,

mentre 16 dei 24 membri del consiglio dei ministri sono uomini.
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| MINISTRI E LE MINISTRE DELLO SVILUPPO ECONOMICO* IN ITALIA

Dal 1946 a oggi,
55 cariche, di cui
Federica Guidi (2014-2016)

*sono stati compresi il Ministero dello Sviluppo Economico, le Attivita Produttive, il Ministero dell'Indu-
stria, commercio e artigianato e il Ministero dell'industria e del commercio, oltre a quello dello Sviluppo
Economico.

| DIRETTORI GENERALI E LE DIRETTRICI GENERALI DELLA BANCA D’ITALIA

Dal 1983 oggi, 20 DGE, nessuna donna.
Su45vice DGE,

Anna Maria Tarantola (2009-2012) e Valeria Sannucci (2013-2019)

Le donne continuano a essere sottorappresentate anche nelle fila dirigenziali. Del per-
sonale che ricopre ruoli manageriali, soltanto il 28% & donna. Questo dato & addirittura
inferiore alla media mondiale (35%). Dal rapporto emerge inoltre come soltanto una
donna su due sia lavorativamente attiva (566% circa), rispetto al 75% degli uomini. Questi
dati ci classificano al 114esimo posto al mondo per quanto riguarda le opportunita e la
partecipazione economica, con quasi il 40% del divario ancora da colmare.

A livello di salute e istruzione I'ltalia ha quasi eliminato il gender gap. L'aspettativa di vita
delle donne € superiore a quella degli uomini, cosi come la percentuale di iscrizione alla

scuola secondaria (medie e liceo) e terziaria (universita e istituti tecnici superiori).
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La leadership femminile nelle imprese

| soffitti di cristallo nel Gender-equality index di Bloomberg

:) er capire il significato di soffitto di cristallo, quella barriera invisibile e insormonta-

bile che impedisce alle donne e alle minoranze di avanzare in carriera, a prescin-

dere dai titoli posseduti o dai risultati ottenuti, & sufficiente osservare questa immagine.

PERCENTUALE DI DONNE NELLA FORZA LAVORO DEI MEMBRI GEI PER RUOLO

ingresso 49%
intermed 36%
ﬁ::iagenza 280/0

Dirigenti 210/0

Amministra- o
tori delegati 5%

Fonte: Bloomberg Gender-Equality Index 2021

Il Bloomberg Gender-equality index (GEI) € uno dei maggiori indici internazionali in
materia di Diversity&Inclusion. L'edizione 2021 fornisce i dati per I'anno fiscale 2019 per
conto di 464 societa quotate in borsa, che operano in 11 settori merceologici. L'indu-
stria finanziaria, con 142 imprese sul totale, € quella maggiormente presente, in crescita
rispetto al 2020 di 14 unita.
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Fonte: Bloomberg Gender-Equality Index 2021

Le imprese che entrano in questo indice sono societa private che rilasciano informazioni
e dati sulle loro politiche di diversita di genere, oggetto di interesse crescente da par-
te degli investitori, in un mercato finanziario in cui la lettera “S” di ESG sta assumendo
sempre piu importanza.

Nelle aziende incluse nell’indice I'ingresso nel mondo del lavoro & sostanzialmente pari
per genere, con le donne sotto di soli 2 punti percentuali. Da li, la scalata ai vertici mo-
stra un‘erosione formidabile, con il 21% di donne in posizione esecutiva e appena il 6%
di Amministratrici Delegate.

All'indice 2021 ha aderito un numero record di aziende, con un punteggio di divulgazio-
ne pari al 94%, contro perd un punteggio di eccellenza del 55%. Il punteggio di eccel-
lenza rappresenta lo score legato a cinque criteri: leadership femminile e percorsi di
crescita di talenti, retribuzione equa e parita di retribuzione di genere, cultura inclusiva,
politiche sulle molestie sessuali e brand rivolti alle donne.

In sostanza, numerose aziende quotate in borsa a livello globale fanno a gara per parte-
cipare a un indice di riferimento che ha una soglia stabilita da Bloomberg stessa e che
non viene utilizzato come benchmark finanziario ma come strumento di visibilita sul-

le azioni, piu 0 meno concrete ed efficaci, del gender diversity sugli ambienti inclusivi
delle aziende. Da come vengono riportati, annualmente, i dati dai media e dalle imprese,

appare chiaro che l'interesse non risieda tanto nei risultati statistici della rilevazione,
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quanto nell’'essere inseriti in questo indice. Un processo puramente comunicativo o che,
anche se lentamente, si porta dietro sostanziali modifiche? Se infatti la presenza fem-
minile a livello di ingresso e di livelli intermedi comincia ad avere una rappresentanza
importanza, ai posti di potere non si vedono ancora cambiamenti significativi. Se i co-
municati stampa di Bloomberg parlano di “[progressi che aiutanol le aziende a valutare
dove si trovano nel percorso della parita di genere rispetto ai loro concorrenti e a ac-
quisire responsabilita verso i propri obiettivi”, a quando un cambiamento sostanziale nei

ruoli direttivi¢
In Europa male Svizzera e Germania. L’ltalia arranca

L"approfondimento su Italia e Europa é realizzato da Ewob - European Women on Bo-
ards, che ogni anno analizza la rappresentanza di genere nei consigli di amministrazione
e nei vertici aziendali di 98 societa quotate dell'indice STOXX Europe 600°. Le percen-
tuali, sostanzialmente, riflettono quelle del GEI di Bloomberg.

Nonostante le dichiarazioni trionfalistiche di alcune grandi imprese quotate in Borsa ita-
liane, che hanno ricevuto punteggi lusinghieri nel GEI di Bloomberg, il panorama genera-
le dell’ltalia nel paragone europeo non € altrettanto roseo.

Solo il 5% ha un GDI che & uguale o maggiore di 0,8 (con 1 che rappresenta il punteggio
massimo). 23 di queste 30 imprese si concentrano in tre Paesi: Francia, Regno Unito e
Svezia. Nel top 30 anche una grande azienda italiana, Exor, in verita la holding finanziaria
olandese controllata dalla famiglia Agnelli.

Solo il 16% delle imprese ha un GDI uguale o superiore a 0,7, principalmente sempre
provenienti da Francia, Regno Unito e Svezia (il 71%).

Se I'ltalia & poco rappresentata ai vertici, non ha tuttavia nessuna impresa tra le 20 peg-
giori, dove svettano per scarsita di rappresentanza di genere la Svizzera (45%) e con il

20% la Germania.

3 Lo STOXX Europe 600 & un indice borsistico che rappresenta le societa a grande, media e piccola capi-
talizzazione di 17 Paesi della regione europea: Austria, Belgio, Danimarca, Finlandia, Francia, Germa-
nia, Irlanda, Italia, Lussemburgo, Paesi Bassi, Norvegia, Polonia, Portogallo, Spagna, Svezia, Svizzera e
Regno Unito.
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Fonte: European Women on Boards Gender Diversity Index 2020
Anche nell'indice STOXX Europe 600, come in quello GEI di Bloomberg, le donne rappre-

sentano meno del 5% dei CEO. Piu precisamente, ci sono solo 28 CEO donne nel data-
set (cioe il 4,7%).
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| presidenti donna sono solo 41, pari al 7% di tutte le aziende analizzate. In generale, le
donne sono piu presenti nei comitati del consiglio di amministrazione che in altri livelli
della governance aziendale. Rappresentano il 33% dei membri dei comitati del consiglio.
La loro quota & un po’ piu alta nei comitati di controllo (39%).

Le aziende che presentano un GDI in media o superiore alla media sono: il 93% (14) di
quelle norvegesi, I'81% (70) di quelle francesi, il 76% (33) di quelle svedesi, il 58% (70)
delle aziende britanniche, il 48% (12) delle aziende italiane.

Le aziende sotto la media del GDI sono il 92% (46) delle aziende svizzere, quasi tutte (8
su 9) le aziende polacche, il 64% (48) delle aziende tedesche, il 63% (15) delle olandesi e
il 65% (15) delle aziende spagnole.

E interessante notare che non tutti i Paesi con quote vincolanti per i membri del con-
siglio sono in cima alla classifica. Infatti, questo € il caso solo di Francia e Norvegia. Gli

altri Paesi hanno un GDI medio (Belgio, Italia) o inferiore alla media (Germania).

Il Gender Diversity Index classifica I'ltalia al settimo posto tra i 12 Paesi europei inclusi
nello STOXX Europe 600 con un punteggio di 0,53. C’@ una differenza significativa tra la
rappresentanza femminile nei consigli di amministrazione e a livello esecutivo in Italia.
Grazie alle leggi sulle quote di genere e, in particolare, alla legge Golfo Mosca del 2011,
abbiamo infatti la piu alta percentuale di donne presidenti di consiglio di amministrazio-
ne e/o consiglio di sorveglianza e la seconda piu alta percentuale di donne membri del
consiglio e dei comitati di controllo. Il dato crolla per i ruoli di governo di una grande
azienda, a riprova che la diversita di genere ai vertici delle societa quotate & ancora lon-
tana. Abbiamo, infatti, la seconda piu bassa media di donne a livello esecutivo. Inoltre,
non ci sono donne CEO in alcuna delle 33 aziende analizzate. A significare che, nei ruoli
decisionali (o di “potere”), rispetto a quelli di indirizzo, le donne continuano a essere

assenti.
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Fortune 500 ¢ la lista annuale che classifica le 500 maggiori imprese societarie statuni-
tensi misurate sulla base del loro fatturato. Le donne dirigenti hanno raggiunto nel 2021
il numero di 41, un “record assoluto” anche per la presenza, per la prima volta, di due
donne afroamericane. Tuttavia, anche se il numero di CEO donne € in aumento, rappre-
senta ancora solo I'8,2% % delle imprese classificate.

Nel 2020 erano 37, nel 2019 33, 24 nel 2018. E per mettere le cose in prospettiva, 20
anni fa c’erano solo due aziende guidate da donne, secondo Fortune.
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Due terzi delle banche europee sono guidate da uomini

Le iniquita di genere sono largamente diffuse anche nella composizione dei CdA delle
banche: stando ai risultati di uno studio dell’Autorita Bancaria Europea, due terzi delle
banche europee hanno uomini ai vertici.

In Italia la rappresentanza femminile nei CdA degli istituti di credito € del 21,7%. Biso-
gna aspettare il 2021 per vedere la prima donna italiana al governo di una grande banca
sistemica, Elena Patrizia Goitini, AD di Bnl Bnp Paribas.

Secondo lo studio, che prende in esame i risultati tra il 2007 e il 2018 di 83 banche
quotate in 21 Paesi europei, le banche con una forte diversita di genere ai vertici e con
un ampio grado di partecipazione femminile nei processi decisionali si sono rivelate piu
conformi alle regole e con un minore livello di condanne finanziarie rispetto a quelle con

consigli di amministrazione a maggioranza maschile.

| PRESIDENTI E LE PRESIDENTI DELLA BANCA CENTRALE EUROPA

Dal 1998 a oggi, 4 presidenti, di cui 1 donna: Christine Lagarde dal 2019.
2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030
Germany Schnabel
France ] D Losarde |
Italy L ] Panetta
Spain Guindos
Netherlands _ Elderson
Luxembourg Mersch
Belgium
Ireland Lane
Portugal
Austria
Greece
Finland
- President Woman
fonte: OMFIF
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E nelle banche etiche?

CEO PRESIDENTE

no, CdA 3
ABS (Svizzera) donne, 2 donna
uomini

APS (Malta) uomo

Banca Etica (Italia)

BfG Eigentlimer/-innen- und Verwaltungsgenossenschaft eG (Austria)

Caisse Solidaire Nord Pas de Calais (Francia)

Caixa Pollenca (Spagna)

Cassa Centrale Banca (ltalia)

Cassa Rurale di Bolzano Soc. Cooperativa (ltalia)
Community Finance (Irlanda)

Cooperative Bank of Chania (Grecia)

Cooperative Bank of Karditsa Coop.L.L. (Grecia)
Cooperative for Ethical Financing - Ebanka (Croazia)
Crédal (Belgio)

Crédit Coopératif (Francia)

Cresacor (Portogallo)

Cultura (Norvegia)

Erste Social Finance Holding GmBH (Austria)
Hefboom (Belgio)

La Nef (Francia)

Meerkur Bank (Danimarca)

Tise (Polonia)

Fonte: FEBEA - Federazione delle Banche etiche e alternative europee, che si ringrazia.
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Anche nel mondo delle banche etiche e alternative europee* c’e¢ ancora molta strada da
fare. Solo due donne presidenti su sedici (12,5%), solo una donna CEQ, in Portogallo, se
si esclude la svizzera ABS, che ha una governance che prevede un consiglio di ammini-

strazione composto da due donne e tre uomini.

Intervista a Anita Wymann
Presidente di Alternative Bank Schweiz (CH). ABS e una banca orientata alla sostenibilita,
membro di FEBEA e di GABV - Global Alliance for Banking on Values.

Traduzione a cura di Barbara Setti

Pensa che le banche etiche e alternative non si pongano ancora il problema della rap-
presentativita di genere nella loro governance?

Guardando ai dati, le banche etiche e alternative non sono diverse dalle banche tra-
dizionali, in questo ambito. Ed &, oltretutto, un errore, perché I'esperienza pratica e
numerosi studi dimostrano chiaramente che gruppi di lavoro eterogenei danno ottimi

risultati.

Ci puo fare qualche esempio?

L'esempio di ABS pud mostrare come una singola azienda possa lavorare per intervenire
su questo tema. | nostri fondatori hanno avuto la lungimiranza di fissare nello statuto
una quota di genere per il consiglio di amministrazione. Un genere non puo essere rap-
presentato nel consiglio di amministrazione per piu del 60%. In questo modo, le regole
per l'organo di gestione strategica sono state formulate chiaramente; e vale la pena sot-
tolineare la sottile ma importante differenza che si tratta di una quota di genere e non di

una quota di donne.

Ha puntato I'attenzione sul fatto che si tratta di quote di genere. Su quali ambiti state
lavorando in tal senso?

Presupposti importanti per un maggior numero di donne nel management sono: una
promozione precoce delle donne, la compatibilita tra famiglia e carriera, il lavoro

part-time a tutti i livelli gerarchici, asili nido con orari di apertura piu flessibili, una pia-

4 Facciamo riferimento esclusivamente alle banche associate a FEBEA.
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nificazione della carriera che tenga conto dei piani di vita delle madri lavoratrici, ecc.

In ABS abbiamo anche avuto difficolta a individuare figure femminili per il gruppo gestio-
nale. Due anni fa abbiamo deciso di pubblicizzare la posizione di responsabile finanziario
come una posizione di job-sharing 60:60 e non una posizione al 100%. Diverse donne
altamente qualificate si sono candidate. Le nostre due attuali responsabili, entrambe
madri di bambini piccoli, apprezzano l'opportunita di condividere la leadership e di ave-
re tempo per la famiglia. Si, il lavoro part-time a livello manageriale richiede flessibilita
da parte di tutte le persone coinvolte. Ma chi € alla ricerca di donne dovrebbe pensare

al lavoro part-time o al job-sharing.

L’UE sta lavorando sulla Social Taxonomy?®. La bozza di rapporto di luglio 2021 spiega
che l'obiettivo di una futura tassonomia sociale qualificherebbe un’entita economica
“"come abilitante comunita inclusive e sostenibili quando promuove I'uguaglianza e la
crescita inclusiva anche: fornendo formazione, sviluppo di capacita e opportunita di
lavoro mirate alle comunita interessate, compresi i gruppi in situazioni di vulnerabilita,;
[...]1 promuovendo la parita di genere, affrontando un divario di genere riconosciuto o
avendo un impatto trasformativo sulla parita di genere e sul risparmio di tempo per le
donne; creando posti di lavoro per le donne, sia diretti che indiretti, comprese misure
speciali per attirare le donne nella forza lavoro o per abbattere la segregazione pro-
fessionale (ad esempio, strutture per I'infanzia, politiche di diversita che vanno oltre
la semplice conformita alla legislazione esistente)”. Cosa pensa dell’approccio della
tassonomia sociale in questo campo?

Trovo 'approccio stimolante, ma mi chiedo se non si tratti di una “tigre di carta” (tanta
scena e niente sostanza, ndt), che portera, nella pratica, a scarsi cambiamenti reali e
vero sostegno alle donne. Tuttavia, potrebbe essere utile per accrescere la consapevo-
lezza sul tema.

In Svizzera - ricordo che non siamo membri della UE - si lavora per esercitare pressioni
attraverso le norme giuridiche. Da un lato, la legge sulle pari opportunita offre la pos-

sibilita di combattere la discriminazione e di intraprendere azioni legali. Per esempio,

5 Il processo europeo per la definizione di una tassonomia sociale si inserisce nell’ambito della strategia
sulla finanza sostenibile. Il sottogruppo ha redatto un documento di lavoro, attualmente sottoposto
alla consultazione dei diversi stakeholder. Entro il 2021 la Commissione dovra pubblicare una relazione
che illustri le disposizioni necessarie per estendere |'ambito di applicazione del regolamento sulla tas-
sonomia ambientale agli «altri obiettivi di sostenibilita, come quelli sociali». Per approfondire si legga
I"articolo su Valori.it.
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sono state intentate e vinte numerose cause rivoluzionarie sul tema dei salari. Da gen-
naio 2021, le grandi societa quotate in borsa devono avere almeno il 30% di donne nel
consiglio d’amministrazione e almeno il 20% nel comitato esecutivo. Cid significa che la
Svizzera & ancora molto indietro rispetto alle quote dei paesi nordici europei. Ma queste
quote imposte possono essere un passo nella giusta direzione.

ABS cerca di porsi come precursore anche nell’area della promozione delle donne. E un
elemento fondamentale della nostra visione fin dall’inizio. Con circa il 40% di donne nel
management, abbiamo un buon posizionamento. Affinché questa percentuale possa au-
mentare in futuro, le donne devono essere in grado di acquisire esperienza manageriale

fin dall’inizio della loro attivita. Noi cerchiamo di renderlo possibile a tutti i livelli.

Pensa che le realta finanziarie etiche e alternative dovrebbero avere una posizione
forte e dare I'esempio?

Mi piacerebbe molto che le banche etiche promuovessero sia le donne che gli uomini su
un piano di parita e permettessero loro di vivere i loro diversi stili di vita. Invece & an-
cora troppo poco riconosciuta la responsabilita nei confronti dei dipendenti. Anche le
banche etiche, che per il resto sono molto attente alle questioni sociali, hanno un posi-

zionamento “tradizionale” su questo tema. E necessaria una chiara azione in tal senso.

Come vive il suo ruolo di presidente donna di un istituto finanziario?

In qualita di presidente del consiglio di amministrazione, sento di avere pari diritti sotto
molti aspetti, ma mi capita di vivere situazioni in cui mi chiedo se un presidente uomo
sarebbe trattato allo stesso modo. Troppo spesso le donne vengono ignorate e il loro
contributo non viene preso sul serio. Quindi, oltre a guardare i numeri e le percentuali,
c’e anche la necessita di aumentare la consapevolezza di fattori apparentemente meno

evidenti, come il linguaggio e il comportamento.
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| Presidenti e le Presidenti della Banca Mondiale

| DIRETTORI OPERATIVI E LE DIRETTRICI OPERATIVE DEL FONDO MONETARIO INTERNAZIONALE

Dal 1946 aoggi, 12 DO, dicui H
Christine Lagarde (2011-2019) e Kristalina Georgieva (2019-) direttrice operativa

| PRESIDENTI E LE PRESIDENTI DELLA BANCA MONDIALE

Dal 1946 aoggi, 14 presidenti, adinterim per 3 mesi:

Kristalina Georgieva (presidente ad interim febbraio-aprile 2019)

| PRESIDENTI E LE PRESIDENTI DELLA FEDERAL RESERVE

Dal 1913 aoggi, 17 cariche,
Janet Yellen (2014-2018)

Dal 1913 aoggi, 21 cariche di vicepresidente, di cui :
Alice Rivlin (1996-1999) e Janet Yellen (2010-2014)

I Presidenti e le Presidenti delle Banche Centrali mondiali a oggi:

DONNA
ECB EU Christine Lagarde
FED USA
BOE UK
SNB Svizzera
RBA Australia
BOC Canada
RBNZ Nuova Zelanda

BOJ Giappone

CBR Russia Elvira Nabiullina
RBI India

POBC Cina

BCB Brasile
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LE DONNE A GUIDA DELLE BANCHE CENTRALI

Cindy Scotland Joy Grant
(Isole Cayman, 2002) (Belize 2016)
Jeanette Semeleer Verodnica Artola Jarrin
(Aruba, 2008) (Ecuador, 2017)
Maiava Ainuu-Enari Irma Margarita Martinez
(Samoa, 201M) Castrillon

(Cuba, 2017)

Retselisitsoe Matlanyane .
(Lesotho, 2012) Anita Angelovska Bezhoska

(Macedonia del Nord, 2018)

Caroline Abel ] ]
(Seychelles, 2012) Catia Tomasetti

(San Marino, 2018)

Jorgovanka Tabakovi¢

(Serbia, 2012) Datuk Nor Shamsiah binti
. R Mohd Yunus

Elvira Nabiullina (Malesia, 2018)

(Russia, 2013)

Anche nelle PMI le donne sono in minoranza

Definire le piccole e medie imprese italiane & sempre un compito arduo, per l'eteroge-
neita dei settori produttivi e, soprattutto, delle classi dimensionali di un comparto di
660mila realta.

Il Welfare Index PMI del 2021 analizza un campione di circa seimila imprese, di tutti i set-
tori, le dimensioni e le aree geografiche del paese. |l taglio dell’analisi, non solo quanti-
tativa ma anche di impatto, fornisce qualche spunto interessante sul tema della presen-
za femminile nel lavoro e sulle opportunita di carriera delle donne nelle PMI.

Emerge chiara una relazione tra diversity ed elevato livello di welfare. La ricerca ha ana-
lizzato le imprese secondo 4 profili di welfare: da un livello molto elevato in cui il welfare
& considerato una leva strategica di sviluppo dell'impresa (13,3% del totale) a un livello
pil numeroso, pari al 31,2%, che mostra una elevata attenzione al tema senza avere svi-
luppato una consistente iniziativa; seguono le imprese che considerano il welfare sotto
un profilo piu tecnico-funzionale che strategico (27,1%) e infine, con il 28,5%, le imprese

che considerano il welfare come ambito secondario.
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Quota di imprese per presenza femminile complessiva
QUOTE % DI IMPRESE

MEDIA LIVELLO DI WELFARE ALTO E MOLTO ALTO
Donne dal 50% al 100% _
dei lavoratori

Donne dal 25% al 49%
dei lavoratori

Donne meno del 25%
dei lavoratori

Fonte: Welfare Index PM| 2021

Nella ricerca emerge una stretta correlazione tra ruolo delle donne e imprese ad ele-
vato welfare aziendale. La quota di imprese per presenza femminile complessiva ha una
media del 32,5%, che sale al 42% per le imprese con livello di welfare e molto alto.

In questo caso, pesa molto I'incidenza del carattere familiare delle imprese: la maggio-
ranza femminile nei ruoli di responsabilita & al 39% nelle aziende con meno di 10 addetti

e diminuisce progressivamente, fino al 19% per quelle con piu di 250 addetti.

Quota di imprese per presenza femminile nei ruoli di responsabilita
QUOTE % DI IMPRESE

MEDIA LIVELLO DI WELFARE ALTO E MOLTO ALTO

Donne dal 50% al 100%
_ dei lavoratori con responsabilita

Donne dal 25% al 49%
dei lavoratori con responsabilita

Donne meno del 25%
dei lavoratori con responsabilita

:I:: grt::;lnddoinrgzpunsabilité W///// //A ;.53;:5.%

5,2 10,4

QUOTA % DI IMPRESE A MAGGIORANZA FEMMINILE NEI RUOLI DI RESPONSABILITA
PER DIMENSIONE AZIENDALE (N. ADDETTI)

- !!]H]m

MEDIA Meno di 10 10-50 51100 101-250 2511000

Fonte: Welfare Index PM| 2021
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La ricerca & molto attenta a non offrire facili interpretazioni di tipo causa/effetto, ma
osserva, piuttosto, come sia il cambiamento in atto nelle PMI a creare una interazione
reciproca tra molti fattori. Se infatti il welfare aziendale favorisce la conciliazione vi-
ta-lavoro, offrendo soluzioni concrete alle possibilita di carriera delle donne, € chiaro
come questo elemento sia una condizione necessaria ma non sufficiente. La ricerca
evidenzia anche la presenza di numerose imprenditrici e manager o giovani donne che
si sono affiancate ai fondatori nella transizione generazionale nelle realta piu impegnate
nell’applicazione del welfare aziendale, segno forse di un diverso stile di management,

piu attento ai valori, alle sensibilita e alla diversity.

| dati confortanti (ma non eccellenti) del Terzo settore

In Italia i dati della partecipazione femminile al Terzo settore sono molto alti: piu di

un milione e 800 mila volontari sono donne, 636.171 sono le lavoratrici, a fronte di
313.830 uomini.

Questo perché, secondo Claudia Fiaschi, a lungo portavoce del Forum del Terzo Setto-
re, qui gli ambiti di intervento sono tradizionalmente quelli in cui le donne si spendono
maggiormente, con un contesto che permette forme di impegno piu concilianti rispetto
ai ritmi del lavoro.

Tuttavia, da un’analisi dell’"Unione Europea delle Cooperative (UeCoop) alla fine del 2018,
in Italia, su 80mila imprese cooperative presenti, 19mila risultavano gestite da donne,
pari al 23,75%. Dato inferiore a quello del Global Gender Gap Index dello stesso anno,
dove le donne che hanno un ruolo dirigenziale in Italia sono pari al 27,5%.

Emerge anche nel Terzo settore una difficolta nell'ottenimento della parita di genere nei
ruoli apicali. Sempre secondo Claudia Fiaschi se la situazione, in generale, rende evi-
dente che c’é ancora molto lavoro da fare perché le donne ottengano una vera e propria
parita di genere nei ruoli dirigenziali, esiste anche di una grande reticenza da parte delle
donne rispetto al tema della consapevolezza e dell’assunzione di responsabilita, ossia

della loro capacita di occupare spazi ‘di potere’, senza autolimitarsi.
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Intervista Claudia Fiaschi

ex-Portavoce del Forum del Terzo Settore

In Italia i dati ci dicono che nel Terzo settore, sia a livello di volontarie che di lavora-
trici, le donne partecipano in un grado molto piu elevato degli uomini. Ci puo fornire
qualche dato?

| dati della partecipazione femminile al mondo del Terzo settore sono molto alti. Quasi 2
milioni di volontarie e quasi 700.000 lavoratrici su 850.000 ci raccontano che le donne
sono fortemente impegnate in questo ambito. Se andiamo a leggere i dati precedenti

al Covid vediamo addirittura come negli ultimi 10 anni il numero delle donne volontarie
e cresciuto del 25% e quello delle addette dell'11,7%. Questo perché il Terzo settore &
uno di quei mondi nel quale, complici gli ambiti di intervento, che sono tradizionalmen-
te quelli in cui le donne si spendono maggiormente, ma anche un tipo di contesto che
permette forme di impegno piu concilianti rispetto ai ritmi del lavoro, i dati sono forte-
mente positivi.

Al contrario pero, se andiamo a vedere i dati dei ruoli apicali, soprattutto in alcuni set-
tori, le cose cambiano e ci troviamo davanti a una maggiore presenza maschile a scapito
di quella femminile. Unica eccezione € nel mondo della cooperazione internazionale
dove il 30,9% degli incarichi di dirigenza e presidenza viene ricoperto da donne (dati

Open Cooperazione).

Sembra paradossale che, in un settore a cosi alta prevalenza femminile, la governance
sia ancora fortemente maschile. Come possiamo interpretare questo dato?

La situazione, in generale, rende evidente che c’@ ancora molto lavoro da fare per otte-
nere una vera e propria parita di genere nei ruoli dirigenziali e ci racconta anche di una
grande reticenza da parte delle donne rispetto al tema della consapevolezza e dell’as-
sunzione di responsabilita, ossia della loro capacita di occupare spazi ‘di potere’, senza
autolimitarsi.

Il Terzo settore su questo aspetto ha una grande consapevolezza e un grande impegno; il
contrasto alle disuguaglianze di genere - e non solo - € un obiettivo fondamentale per le
nostre organizzazioni, che dimostrano piena coscienza del valore e del ruolo delle don-
ne nel promuovere cambiamenti sociali e sviluppo economico nelle comunita, soprat-
tutto nei contesti piu fragili del nostro Paese e del mondo. Non a caso il 63% dei soci

del Forum Nazionale del Terzo Settore, in base a quanto emerso dal secondo rapporto
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"Il Terzo settore e gli Obiettivi di sviluppo sostenibile”, & attivo con progetti che promuo-

vono l'uguaglianza di genere.

Avverte che ci sia un cambiamento, negli ultimi anni¢ Sta aumentano la governance
femminile nelle imprese del Terzo settore?

Penso a quello che & accaduto durante i mesi di pandemia, che puo rappresentare un
esempio interessante. Alcune imprese che stavamo seguendo con il nostro progetto dei
Cantieri ViceVersa (che avvicina e mette in dialogo il mondo del Terzo settore e gli opera-
tori finanziari per studiare forme di finanza e strumenti che permettano alle organizzazioni
di avere un maggiore impatto dalla propria azione), si sono trovate all'improvviso ferme,
come € successo a moltissime persone. Alcune di queste cooperative e imprese, costi-
tuite prevalentemente, se non esclusivamente, da donne, non hanno lasciato che questa
crisi interrompesse le loro attivita, e hanno rapidamente e con creativita trovato il modo
di riconvertirsi (penso ad esempio a una sartoria sociale che ha cominciato rapidamente a

produrre mascherine chirurgiche, in un momento in cui tra I'altro erano introvabili).

C’é una caratterizzazione nello stile della leadership femminile?

Le donne hanno una grande capacita trasformativa e generativa. Allo stesso tempo
questa capacita deve essere sostenuta, accompagnando le donne con percorsi di con-
sapevolezza e adeguata formazione, specialmente in ambito economico e finanziario.
Un talento artigianale o produttivo infatti pud arrivare molto lontano, ma deve essere
guidato dalla capacita di saper padroneggiare gli strumenti dell'economia e della finanza
per poterli mettere al servizio dei propri obiettivi. Certamente poi le donne, piu degli
uomini, svolgono quell'importante funzione transitiva per la loro naturale capacita di
saper trasferire all'interno delle comunita gli ingredienti e le competenze acquisite e
renderle facilmente fruibili a tutti, e questo permette di accrescere notevolmente le

competenze dell’intera comunita.

Quali sono gli ostacoli che rendono, a suo avviso, difficile per le donne affermarsi negli
enti del Terzo settore?

Credo che ci siano molti aspetti che possono favorire 0 meno una maggiore presenza
femminile in ruoli dirigenziali nel Terzo settore. Certamente, come dicevo prima, il tema
della consapevolezza, propria delle donne, di assumere ruoli apicali senza sentire sul-

le spalle il peso sociale e culturale di questa scelta. C'€ bisogno che siano creati anche
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gli spazi adeguati e soprattutto che si affermi sempre di piu una cultura che valorizzi

il *diversity management’, ossia un approccio inclusivo della diversita, perché questa
non pud che migliorare la visione, il valore e l'efficienza di una organizzazione. Questo
vale per tutte le realta, e ancor piu per il Terzo settore. Lo sguardo delle donne inserito
nei contesti di leadership migliora la visione complessiva dell'organizzazione perché ne
accresce il quadro delle sensibilita. Non ultimo, per arrivare a un approccio realmente
inclusivo e di scambio, & necessario investire nell'educazione e nella formazione degli
uomini. Solo se abbiamo uomini capaci di riconoscere il talento delle donne, che sanno
coinvolgerle e che credono che il mix dei talenti nelle squadre di leadership porti ad

avere risultati migliori, percorreremo la vera strada per 'emancipazione.

Disparita, il mondo accademico non fa eccezione

A fine 2020 il Consiglio Universitario Nazionale (CUN) del Ministero dell’Universita e della
Ricerca ha redatto un documento che mostra i risultati di un”analisi comparativa dei
dati statistici per il 2008 e il 2018 relativi alla presenza delle donne nel sistema univer-
sitario italiano. In ltalia nel percorso universitario il soffitto di cristallo c’¢, eccome: le
donne e gli uomini partono sostanzialmente con gli stessi numeri (anzi, si laureano piu
donne che uomini), ma i professori maschi associati e, soprattutto, i professori maschi
ordinari, continuano a essere la stragrande maggioranza.

In particolare, nel settore delle Scienze economiche e statistiche si laurea sostanzialmen-

te lo stesso numero di uomini e donne, ma le docenti ordinarie sono solo il 25% del totale.

le donne rappresentanoil
del totale (per il 33% nel 2008),
il (nel 2008 erano i1 19%)

Le universita sono tenute a redigere i Piani di Azioni Positive per il raggiungimento della
parita di genere e devono pubblicare annualmente un Bilancio di Genere, strumenti
inseriti tra le indicazioni del CUN. Tuttavia il tema della disparita di genere nelle posizioni
apicali del mondo accademico & ancora macroscopico: su 84 atenei, solo 5 (pari al 6%
del totale), hanno una rettrice. Il segnale positivo & che, di queste, tre sono state elette
negli ultimi due anni, a Roma La Sapienza, Padova e a Ferrara, segnale importante anche

per gli organi di indirizzo strategico delle universita Italiane.
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Intervista a Monica Pratesi
Ordinaria di Statistica al Dipartimento di Economia e Finanza dell’Universita di Pisa, dal

2016 al 2020 presidente della Societa Italiana di Statistica,; consigliera Istat.

A fine 2020 il Consiglio Universitario Nazionale del Ministero dell’Universita e della Ri-
cerca ha redatto un documento che mostra i risultati di un’analisi comparativa dei dati
statici per il 2008 e il 2018 relativi alla presenza delle donne nel sistema universitario
italiano. Come commenta questi dati, non da osservatrice esterna, ma da strutturata
nell’universita?

Le percentuali sono aumentate, ma sono ancora troppo basse, & evidente. Forse sono
anche frutto di autoselezione, nel senso che forse le donne si limitano anche da sole nei
tentativi di carriera e nella partecipazione ai concorsi.

Non voglio pensare a discriminazioni che addirittura misconoscano il loro me