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Niente piu dei numeri é in gra-
do di dare le dimensioni di un
fenomeno. E i numeri del gen-
der gap in Italia parlano chiaro:
le donne occupate nel nostro
Paese sono solo il 49,3%, solo
il 24% ricopre ruoli manage-
riali, e se andiamo a vedere poi
la posizione di amministrato-
re delegato, scopriamo che &
ricoperta nell’88,8% dei casi
da uomini. Cifre queste che
relegano [Iltalia all’82esimo
posto nella classifica globale
del gender gap del World Eco-
nomic Forum e al 14esimo po-
sto secondo il Gender equality
index dellIstituto europeo per
l'uguaglianza di genere.

Secondo un’analisi delle
caratteristiche dei bo-
ard delle societa quotate
con sede in ltalia (area
studi di Mediobanca), le
donne ai vertici guada-
gnano circa la meta dei
loro colleghi uomini no-
nostante le aziende con
una leadership al fem-
minile facciano segnare
performance migliori,
che uno studio Msci (in-
dice di mercato aziona-
rio di 1612 titoli di livello
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globale) gquantifica in un
+36% in termini di rendi-
mento sul capitale.
Siamo quindi di fronte a
una situazione che non
trova giustificazione nei
fatti, ma in una questione
di natura culturale.
Quello che serve & dun-
gue un cambio nella cul-
tura. Una rivoluzione che
puod certamente fondarsi
sulla presa di coscienza
di una realta conclamata
(impatto positivo del-
le donne sulleconomia)
ma che necessita di an-
dare piu in profondita,
mettere radici nel pen-
siero e nella mentalita
diffuse, a partire da quel-
la dei decisori, affinché
diventi, appunto, un dato
culturale.

Questi processi, inutile
nasconderselo, richie-
dono tempo e il suppor-
to costante di azioni e
attivita mirate che non
POSSONO essere né sot-
tovalutate né rimandate,
proprio perché i frutti,
per quanto necessari e
attesi, non sono imme-
diati.

Tra quote rosa e
politiche di sostegno

Lo Stato pud interve-
nire con la legislazione,
come fatto di recente
in Islanda, dove € appe-
na entrata in vigore una
norma che punta ad az-
zerare entro il 2020 le
differenze di salario tra
lavoratrici e lavoratori, o
in Italia con le quote rosa
introdotta con la legge
Golfo-Mosca. Quest’ulti-
ma € un successo di cui
il nostro Paese puod far-
si vanto, grazie al quale
non siamo piu fanalino di
coda in Europa: abbiamo
raggiunto, e superato,
obiettivi che sembrava-
no irrealizzabili. In cinque
anni la guota di don-
ne nei cda delle societa
qguotate ha raggiunto il
33,5%, quella nei collegi
sindacali ha superato il
40%, mentre negli orga-
ni di amministrazione e
controllo siamo passati
dal 18,3% al 30,9%. Un
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risultato, questo, certa-
mente interessante, an-
che se il provvedimento
non ¢ stato fino a ora in
grado di generare l'atte-
so effetto a cascata sulle
posizioni executive.

A supporto servirebbero
infatti politiche volte da
un lato a sostenere eco-
nomicamente le fami-
glie, dall'altro a premiare
le aziende virtuose che
implementano politiche
di sostegno alla genito-
rialita e, in generale, alla
crescita della presenza e
della valorizzazione del
talento femminile a tuttii
livelli dellorganizzazione
aziendale.

Le aziende, dal canto loro
e per il loro stesso bene,
devono impegnarsi con
azioni concrete per dare
slancio al cambiamento
e supportare l'evoluzio-
ne culturale, pena trovar-
si nel giro di pochi anniin



una situazione di svan-
taggio competitivo, oltre
che a perpetrare una si-
tuazione di inaccettabile
squilibrio.

Oltre il 38% di donne
dirigenti

In Allianz Partners que-
ste attivita fanno parte
integrante del nostro piu
ampio impegno nellam-
bito della responsabilita
sociale d’'impresa, e han-
Nno per noi una grande
rilevanza.

Al mio arrivo nel 2011
abbiamo iniziato a pro-
muovere una serie di
azioni concrete finaliz-
zate ad aumentare un
senso di responsabilita
su tali tematiche, come
ad esempio il progetto
Mom@Work, per aiuta-
re il reinserimento delle
donne che tornano dalla
maternita. Lo facciamo
sia attraverso delle ses-
sioni di coaching dedi-
cate alle neo mamme,
sia prevedendo work-

shop dedicati ai colleghi
per accoglierle al meglio
al loro rientro. Oppure
qguando lo scorso anno
abbiamo lanciato il tele-
lavoro, iniziativa che nei
prossimi anni intendiamo
estendere a un numero
di dipendenti sempre
maggiore. A proposito
di numeri, le nostre ini-
ziative nel tempo hanno
visto crescere anche le
quote rosa al nostro in-
terno, pur tenendo sem-
pre in considerazione |l
nostro pilastro di inclusi-
ve meritocracy che, a li-
vello di gruppo, continua
a essere in nostro punto
di riferimento in materia
di recruitment e crescita
interna. In Allianz Par-
tners le donne rappre-
sentano oggi il 54,79%
del totale dei dipendenti
e occupano il 41,56% dei
ruoli manageriali. Tra le
figure dirigenziali siamo
al 38,46%, dato che sale
al 44,44% all'interno del
top management, a fron-
te di una media naziona-
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le del 13% rilevata dal re-
port Women in financial
services in ltalia 2016 di
Oliver Wyman.

Un premio
per fare sistema

Un capitolo dedicato,
come motivo di gran-
de orgoglio personale e
aziendale, merita poi |l
Premio Valeria Solesin, in
memoria della ricercatri-
ce italiana tragicamente
scomparsa durante la
strage del teatro Bata-
clan a Parigi. Un con-
corso per laureande e
laureandi che nelle loro
tesi magistrali affronta-
no l'analisi del mercato
del lavoro in un’'ottica di
genere, evidenziando le
potenzialita del talento
femminile come fatto-
re determinante per lo
sviluppo delleconomia,
dell’etica e della merito-
crazia. Un tema ispirato
agli studi di Valeria sul
doppio ruolo delle don-
ne, divise tra famiglia e
lavoro, e un’importante
occasione per invitare
i giovani a riflettere sui
fattori che ancora oggi
ostacolano la maggiore
presenza femminile nel
mercato del lavoro in
Italia. Un’iniziativa unica
nel suo genere perché
vede, come & necessario
che sia, una comparte-
Cipazione tra istituzioni,
organizzazioni  pubbli-
che, private e mondo ac-
cademico, che gia dalla
prima edizione avevano
ben compreso l'impor-
tanza di fare sistema. |l
Premio Valeria Solesin
dimostra che si pud fare
sistema, e soprattutto si
deve, se vogliamo che la
valorizzare delle diversi-
ta sia intesa e vissuta in
un’ottica strategica per
lo sviluppo culturale, po-

litico ed economico an-
che del nostro Paese.

Parita di genere
certificata

Il mio impegno perso-
nale per 'uguaglianza di
genere e la promozione
del ruolo femminile mi
ha inoltre dato la possibi-
lita, come presidente del
comitato scientifico del
Winning women institu-
te, di contribuire alla cre-
azione della prima certi-
ficazione della parita di
genere per le aziende.
Un bollino per colmare il
gap salariale fra uomini
e donne, garantire pari
opportunita di crescita,
incentivare politiche per
la gestione della gender
equality e per la tutela
della maternita. La fina-
lita della certificazione,
oltre a rappresentare
un valore per l'azienda,
i dipendenti e tutti gli
stakeholder, fino al con-
sumatore finale, & ancora
una volta quella di favo-
rire un mutamento cultu-
rale. Importanti aziende
come Cameo, Grenke e
Lierac hanno gia aderito,
confermando come la
sensibilita sullargomen-
to si stia facendo sempre
piu strada.

Molto rimane da fare,
ma occorre continuare
ad alimentare il circolo
virtuoso che sta portan-
do sempre piu donne a
ricoprire ruoli di verti-
ce nelle aziende e nella
vita pubblica. Saranno
loro stesse, dimostrando
tutto il loro potenziale, a
fare da traino a una sem-
pre maggiore presenza
femminile ed equita di
genere, magari sfatando
finalmente il falso mito
che vuole che le donne
non si aiutino tra loro.
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