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LA RIVOLUZIONE INCOMPIUTA

DELLE DONNE AI VERTICI AZIENDALI

di Paola Profeta

e donne sono sotto-rap-
presentate nelle posizioni
divertice delle aziende. Po-
che sono le donne mana-
ger: secondo recenti dati
Ocse, la percentuale diuo-
mini che raggiunge una posizione di-
rigenziale & circa il doppio di quella
delle donne, con divari che possono
arrivareall’8o%inPaesicomeil Giap-
pone. Anche in Italia, il rapporto tra
uominimanager e totale degliuomi-
ni ¢il doppio del rapporto tra donne
manager e totale delle donne. L’evo-
luzione temporale élenta e pressoché
impercettibile. A

Una situazione diversa invece &
quella che osserviamo nei consigli di
amministrazione: il confronto della
percentuale di donne nei cda di
grandi aziende nel 2013 e nel 2017
mostra un progresso rivoluzionario,
particolarmente evidente in Paesi
qualil'ltalia. Nel nostro Paese siamo
passati dal 2% di rappresentanza
femminile del 2003 al 30% del 2017.
Comemostrail graficoin pagina, og-
gisiamo al 35%, dopo un periodo di
lenta evoluzione, drasticamenteac-
celerato dall'introduzione di una
legge che impone quote di genere
obbligatorie(la120/2011,anchedet-
ta Golfo-Mosca)periconsigli diam-
ministrazione e collegi sindacalidel-
lesocieta quotate e a controllo pub-
blico, che & statarispettata da tuttele
societd. Lalegge ¢atermine: scadra
nel triennio 2019-2021.

Abbiamo gia sottolineato gli
aspetti positivi di una maggiore rap-
presentanza femminile nei consigli
diamministrazione. Lequotehanno
aperto la competizione a una platea
pillampia, conil risultato chedonne

LA LEGGE 120/2011
SUI CDA E STATA
RISPETTATA,

MA A LIVELLO
MANAGERIALE

E CAMBIATO POCO

competenti, qualificate, preparate
sono state elette negli organidecisio-
nali delle societa e il processo com-
plessivo di selezione & migliorato. I
benefici non sisonolimitatialla mi-
gliore selezione, masisono anchevi-
stisui mercati azionari, che hannore-
agito in modo positivo all’elezione
delle donne nei cda. Ancheseé presto
perparlare di effetti sulle performan-
ceaziendali, non & emerso nessunri-
flesso negativo, comeidetrattori del-
le quote temevano.

I datisuimanager pero mostrano
chenonc’éstata, perlomencperora,
quella rivoluzione a 360 gradi nella
parita di genere nelle aziende che si
potevasperare. Gli effetti acascatadai
cdaalle posizioni manageriali stenta-
noadecollare. D’altra parte édifficile
pensarechelapresenzedidonnenei
cdapossadasolarisolveretuttiipro-
blemi della parita digenere cheil no-
stro Paese sitrascina da sempre.

In un contesto che resta poco fa-
vorevolealle carriere femminili, il ti-
morecheallascadenzadellalegge si
ritorniindietro é forte. L’esperienza
deglialtri Paesinon ciaiutaa capire
sesiaun timore fondato, poiché nes-
sun Paeseha sperimentatolafine di
unalegge comelanostra. Possiamo
perdimparare due cose dal confron-
to con le altre realtd. La prima é che
seénzaunalegge cheimpone quote di
generelarappresentanza femminile
stenta a decollare. La Spagna, per
esempio, che si & posta iljproblema
dell’equilibrio di genere nei consigli
di amministrazione molto primadi
noi(nel2005)haapprovatounaleg-
ge cheimpone unasoglia raccoman-
data(40%)manon &unaverae pro-
priaquota, perché nonsono previste
sanzioni. Questa misuraha portato
aunaumento delle donne (dal 6,8%
a circa il 12%) ma ben lontano dal-
P'obiettivo desiderato. La seconda &
cheanchegliincentivi possonoavere

un ruolo. Sempre guardando alla
Spagna, la legge spagnola prevede
cheleaziende cheraggiungonolaso-
glia del 40% abbiano vantaggi nel-
Passegnazione dei contratti pubblici.
L’incentivo ha funzionato:le aziende
per le quali i contratti pubblici sono
una parte importante dell’attivita
hanno registrato aumenti pili signi-
ficativi della presenza di donne nei
consigli rispetto alle altre.

L’Ttalia, grazieallalegge120/20mn,
edecollata. Losforzo per mantenere
irisultati raggiuntié forse minore di
quello necessario per raggiungerli.
Incentivi quindi, ben disegnati, ac-
cordi pubblico-privato, politiche
aziendalimaancheazioni digoverno
mirate possono risultare particolar-
menteefficaciin questafase. ll codice
diautodisciplina delle societa quotate
ha recepito la raccomandazione a
mantenerel’equilibrio digenere rag-
giunto. Sono sorte iniziative per pro-
muovere la certificazione per le
aziende virtuose in tema di ugua-
glianza di genere (come il bollino
proposto dal Winning Women Insti-
tute). Anche il pubblico deve fare la
sua parte. Poiché la legge si applica
anche allesocieta a controllo pubbli-
co, & auspicabile cheil governosifac-
ciapromotore dimantenereirisultati
raggiunti partendo dalle societa che
esso controlla e dalle nomine che gli
spettano. Inolire, seguendo 'esem-
pio spagnolo, sipotrebbe stabilire che
leaziende virtuose abbiano vantaggi
nei processi diselezione pericontrat-
tipubblici. Misure di questotipo do-
vrebbero essere inserite in un piano
strategico ad ampioraggio, che inclu-
damisure per promuovere la parita di
genere nelmondodellavoro, aparti- -
re dall’occupazione. Un piano oggi
piti che mai necessario, per promuo-
vereuncontesto favorevole almante-
nimento e potenziamento deirisulta-
ti fin quiraggiunti.
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