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L'INCLUSIONE FEMMINILE
E (ANCHE) UN TEMA DI BUSINESS

di BENIAMINO MUSTO

SEMPRE PIU STUDI DIMOSTRANO CHE LA PARITA DI GENERE NON

E SOLO UN TEMA DI GIUSTIZIA SOCIALE: UNA CULTURA AZIENDALE
INCLUSIVA OGGI E INDISPENSABILE PER IL SUCCESSO DELLE
ORGANIZZAZIONI E PER LO SVILUPPO SOCIALE ED ECONOMICO DEL
PAESE, SPIEGA LA DG DI VALORE D, BARBARA FALCOMER

Il tema della parita di genere & sempre pill presente
nel dibattito degli ultimi anni; sono stati compiuti mol-
ti passi avanti, al punto che a volte sembra quasi su-
perfluo ribadire il concetto che le donne abbiano pari
diritti e pari opportunita degli uomini. Ai progressi
culturali pero non sempre sono seguiti i fatti se ancora
oggi i ruoli apicali o manageriali sono spesso riservati
agli uomini, se la disparita di reddito nelle stesse po-
sizioni lavorative & ancora grande, se la poverta e piu
forte tra le persone anziane di sesso femminile che di
quello maschile.

Eppure, spiega, Barbara Falcomer, direttrice genera-
le di Valore D, “sempre piu studi dimostrano che la
parita di genere non & solo un tema di giustizia sociale
ma un tema di business. Una cultura aziendale inclu-
siva oggi & indispensabile per il successo delle orga-
nizzazioni e per lo sviluppo sociale ed economico del
Paese”. Dal 2009 Valore D & pioniera nell’affrontare
il tema dell’equilibrio di genere e la diffusione di una
cultura dell’inclusione a supporto dell’innovazione, del
progresso e della crescita delle organizzazioni e del
nostro Paese.

Falcomer cita il rapporto Diversity wins - How inclu-
sion matters pubblicato nel 2020 da McKinsey da cui,
tra le altre cose, emerge che “le aziende che si collo-
cano nel primo quartile per diversita legata al genere
abbiano il 25% di probabilita in pit di ottenere ren-
dimenti finanziari superiori”, osserva la dg. E secon-
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do un’altra ricerca, condotta da Credit Suisse (Broa-
dening the diversity discussion) “all’aumentare della
presenza femminile in azienda I’andamento del prezzo
delle azioni cresce, specialmente nelle societa che han-
no oltre il 15% di donne nel cda”.

Per Valore D, che riunisce oltre 340 aziende associate,
“lavorare sull’inclusione non & tema soft, e I'obietti-
vo delle nostre attivita & di generare un cambiamento
che sia effettivo e duraturo nel tempo all’interno delle
aziende e che coinvolga tutto il sistema-paese”, sotto-
linea Falcomer.
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onostante timidi segnali di migliora-
mento, in Italia ¢’ ancora molto da
fare: i dati Istat del 2022 parlano di
un +1.7% dell’'occupazione femminile
rispetto all’lanno precedente, ma nel nostro pa-
ese lavora poco piu di una donna su due, con
un divario notevole rispetto al resto dell’'Euro-
pa dove la percentuale di occupazione femmi-
nile e del 63,4%.
L'ultimo Global gender gap index del World
Economic Forum posiziona I'ltalia al sessanta-
treesimo posto su 146 paesi monitorati (dopo
Uganda e Zambia) venticinquesimi su 35 Paesi
in Europa, ben distanti da Spagna e Francia
(rispettivamente diciassettesima e quindicesi-
ma), e dalla Germania che occupa la decima
posizione a livello mondiale.
“In Italia il gender gap - spiega la direttrice ge-
nerale di Valore D, Barbara Falcomer - e ancora
troppo ampio ed & necessario un lavoro siner-
gico che veda la collaborazione delle aziende
affinché promuovano I'equilibrio di genere,
creando le condizioni per opportunita paritarie
e una maggiore occupazione femminile, in un
percorso di cui beneficia a scalare anche il si-
stema Paese”. Secondo Falcomer, e indispen-
sabile “puntare al dialogo pubblico-privato,
affinché le istituzioni stesse vengano sollecita-
te a intervenire con misure specifiche, come
e stato per I'introduzione della certificazione
della parita di genere con la legge 162/2021,
che risponde all’obiettivo di favorire 'adozione
di politiche per la parita e per 'empowerment
delle donne a livello aziendale”.

ANCORA SCARSA

LA PRESENZA NEI RUOLI APICALI
Secondo la dg di Valore D, “le aziende multinazionali
sono quelle che da piti tempo si sono attrezzate per im-
plementare politiche di diversity & inclusion adeguate,
attraverso processi di governance che hanno porta-
to alla creazione di una pipeline di talenti femminili.
Chiaramente — aggiunge — questo non significa che il
risultato sia stato raggiunto: ¢’e ancora molto da fare”.
A fronte di ambiti merceologici con una maggiore
presenza femminile per caratteristiche intrinseche al




