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Perché un Quaderns
e

di SANDROIRENTO
Direttore Generale, Fondazione Ergo
Economista

I Qu
SHU
nere.

pubblichiamo € incentrato su una questione molto importante
UHVFLWD H OR VYLOXSSR HFRQRPLFR VRFLLC

Il nostro Paese, com’e noto, sperimenta un tasso di occupazione complessivo infe-

riore rispetto a quello dei nostri partner europei e di altri Paesi avanzati, ma se ci si

concentra sul tasso di occupazione femminile si scopre che abbiamo il tasso piu

basso in Europa dopo la Grecia &RQ XQ WDVVR GL RFFXSD]JLRQH

H IHPPLQLOH GHO LO JDS RFFXSD]LRQDOH LQ ,W
8QD GRQQD VX GXH LQ HWj GD ODYRUR QRQ-g SDI

sto nonostante i livelli di istruzione in media piu elevati, che le donne raggiungono

rispetto ai coetanei maschi, tra le generazioni piu giovani in eta da lavoro.

Un piu alto tasso di occupazione potrebbe far crescere il prodotto italiano. Da anni,

infatti, si concorda sulla necessita di far aumentare la percentuale di popola -

zione (in etadalavoro) HT HW W LY D P H aiHivariy eiid ¢ divide dagli altri
SDHVL LQ WHUPLQL GL RFFXSD]LRQH g OHIJDWR LQ PR
donne lavoratrici. Troppe donne, anche istruite, non lavorano e non cercano atti-
vamente un’occupazione.

$YHUH XQD TXRWD VLIJQL,{FDWLYD GHOOD SRSROD]LRC
genza, creativita, abilita & sotto-utilizzato, riduce le possibilita di sviluppo del nostro
paese oltre a porre innanzitutto una questione di giustizia sociale e umana.



Non solo le donne sono escluse dal lavoro ma, in ltalia, vi & anche un serio pro -

EOHPD GL GLYDULR GL JHQ H, presegtel amchelintalidiwaddi maaxdad. R Q L

noi particolarmente rilevante. Nel Global Gender Gap Report GH O SUHGLVSRVWR

dal World Economic Forum VRWWR LO SUR¢{OR GHOOfHJXDOH UHWULEX]JLRQH V
VL FROORFD VROR DO f SRVWR VX SDHVL H VROR DO f SRVWR
nita e la partecipazione economica delle donne.

,O GLYDULR Udpénder pay gap) YFRVW LW XLVFH LQQDQIJLWXWWR XQ JUDYH S
EOHPD GL JLXVWL]LD PD ¢(QLVFH SHU HVVHUH DQFKH XQ GLVLQFHQ\
SD]LRQH DO ODYRUR H DJOL LQYHVWLPHQWL LQ FDSLWDOH XPDQR G
Come si spiega che in media le remunerazioni femminili sono inferiori a quelle

degli uomini?

Molti studi sul tema sembrano evidenziare alcune possibili cause del fenomeno.

Innanzituto, OH GRQQH VHPEUDQR ULVFRQWUDUH PDJJLRUL GL"FROW]j C
alle professioni piu retribuite RVWDFROL OHJDWL SUREDELOPHQWH DL PHFFDQ
lezione e di reclutamento in certi settori che tendono a favorire gli uomini a parita

GL TXDOL¢(FD]JLRQL 9D FHUWR DQFKH RVVHUYDWR FKH DQFRUD WUR
gli studi umanistici, che di solito non assicurano possibilita di impiego e remune-

UD]JLRQL SDUL D TXHOOH FKH VL SRVVRQR FRQVHJXLUH FRQ VWXGL
ma questo aspetto sta mutando negli ultimi anni. Eppure, anche se aumentano le

GRQQH FKH VL LVFULYRQR D LQJHJQHULD QHO FRQVLGHUDQGR |
registrava solo una ingegnera donna ogni tre ingegneri uomini (dati Alma Laurea).

In generale, comunque, le donne , soprattutto quelle delle coorti piu giovani, sono

LQ PHGLD SLe LVWUXLWH HFRQ YRWD]JLRQL PLJOLRUL ULVSHWWR DL

&RPH EHQH LOOXVWUDQR L &DSLWROIgap di emumel: TXHVWR 4XDGHUQ
razione € presente in tutti i settori  quindi vi sono sicuramente meccanismi che
operano a svantaggio delle donne. Le giovani laureate hanno meno probabilita di
essere assunte nelle posizioni con stipendi piu elevati, anche se, in generale, arri-
vano ai colloqui di lavoro con voti di laurea piu alti rispetto ai maschi. | percorsi di
carriera femminili, inoltre, sembrano essere meno rapidi e meno continui, spesso
LQ FRQVHIJXHQ]D GHO IDWWR FKH ULFDGH VXOOH GRQQH OYRQHUH C
persone anziane, costringendole a prendere periodi di interruzione del lavoro (per-
messi di maternita e di cura dei familiari ad esempio) che di fatto “sospendono” il
percorso di carriera. In molti settori questi percorsi di carriera intermittenti pena-
lizzano le donne sia in termini retributivi sia in termini di posizioni organizzative
raggiungibili. Ma il divario di retribuzione si riscontra anche per le donne che non
KDQQR ¢(¢JOL R LPSHJQL GL FXUD IDPLOLDUH OH GRQQH LQ JHQHUDC
SL- OHQWH H DUULYDQR FRQ PDJJLRUH GL"FROWj QHOOH SRVL]LRQL
GDJOL LPSHJQL GL FXUD YHUVR ¢(¢JOL R DOWUH SHUVRQH H WUD F|
DSLFDOL OH GRQQH &(2 DG HVHPSLR JXDGDJQDQR PHQR GHL ORUR

Complessivamente, le donne piu di frequente lavorano nei servizi e in particolare in

comparti del terziario a minore retribuzione media. Ma YL g LQ JHQHUDOH XQD VRW
torappresentazione delle donne nelle posizioni dirigenziali delle imprese e
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delle organizzazioni FIU &DSS H , PHFFDQLVPL GL VHOH]
spesso premiano I'assiduita di presenza sul lavoro, la disponibilita e la reperibilita
DQFKH LQ RUDUL DO GL IXRUL GHO QRUPDOH RUDULR GL
spostarsi da una sede di lavoro a un’altra. Tutti fattori che, nell’attuale contesto, favo-

riscono gli uomini. Va poi tenuto conto di altri meccanismi penalizzanti per le donne,

informali ma altrettanto importanti, come la cooptazione tra “old boys”, che a volte
spiegano perché una determinata persona sia nominata ai vertici di un’azienda o di
un’organizzazione. La letteratura sulla qualita del management in ltalia, dopotutto,

sembra sottolineare che le carriere manageriali sono talvolta legate alla fedelta al su-

periore piuttosto che a sole considerazioni di merito. Questo € un tratto che spesso

connota le tantissime imprese familiari italiane (cfr. Capitolo 6).

,O ¢ORQH GL UL F Hvérsity theiadge@enttsevibtaOdimostrare che con-

tare su una maggiore diversita nella composizione del management e dei consigli

di amministrazione potrebbe favorire risultati aziendali migliori. || management e

L YHUWLFL DJLHQGDOL VL GLVWLQJXRQR DO ORUR LQV
costituita dalle rispettive strutture cognitive, ovvero i processi di ricerca ed elabora-

zione delle informazioni. Questofasiche FLDVFXQR FRQWULEXLVFD LQ
VR DJOL RELHWWeMeri2a chéll®d@rpodizione del management e dei

consigli di amministrazione costituisce un fattore importante per la performance
dell'impresa.

'RQQH H XRPLQL KDQQR VSHVVR HVSHULHQ]H FRQRVFF}
WR GLYHOXHVWD HWHURJHQHLWj) LQ WHUPLQL GL-JHQH
ce delle organizzazioni. In generale, avere una dirigenza e un’amministrazione

FKH DEELD FRPSHWHQ]H GLYHUVH H GLYHUVL¢{FDWH O
lavorativa, che mostri diversita di genere, etnia e cultura arricchisce I'impresa e le
organizzazioni. 7THDP 3G LY H U Yhel;semsdVché abbiamo appena descritto)

di dirigenti consentono ad un’organizzazione di poter disporre di punti di

YLVWD PROWRVXDRLIDHVIPAYQL SUREOHPD GD DfURQWDUH
da prendere, sulle strategie da delineare. Se € vero, in particolare, che le donne,

in aggiunta alle competenze che possono aver acquisito con gli studi e sul lavoro,

hanno una visione di lungo termine, una diversa attitudine al rischio, una diversa
capacita di gestione delle relazioni, &€ indubbio che esse possono contribuire alle

scelte aziendali in modo molto positivo. Una maggiore diversita nei punti di vista

riduce il rischio di prendere decisioni fondate solo sulla routine o su una scarsa
valutazione delle alternative. Vari studi mostrano che le donne tendono a docu-
mentarsi e a studiare con maggiore accuratezza i dossier prima di prendere una
decisione, sono, di solito, piu propense ad assumere ruoli attivi, esercitano con
maggior attenzione le funzioni di controllo e sorveglianza, sono spesso quelle che

fanno piu domande, che si preoccupano maggiormente della trasparenza e della
sopravvivenza di lungo termine dell'impresa o dell’organizzazione; hanno interessi

piu variegati rispetto ai maschi che, una volta arrivati nelle posizioni di vertice, si



focalizzano quasi esclusivamente sul lavoro e questo puo favorire decisioni con-
tro-corrente, a volte vincenti.

In una fase come quella che stiamo vivendo in questo momento, connotata da
continui cambiamenti legati alla tecnologia, ai mutamenti climatici, ai rischi globali

VL SHQVL DO &RYLG R DO WHUURULVPR DL AXVVL PLIJUDWRUL F
popolazione, € essenziale poter disporre di tutte le risorse umane del Paese

Insomma, YDORUL]]IDUH OD GLYHUVLWj g DQFKH XQ PRGR SHU IDYRULI
Non & un caso che il NextGeneration Plan dell’Unione Europea parli esplicitamen-

WH GL PDJJLRUH SDULWj GL JHQHUH H FKLHGD DL SDHVL HXURSHL
per ridurre le disparita nei prossimi anni.

6HUYH WXWWD OfLQWHOOLJHQ]D GHOOH GRQQH SHU SRWHU ULGLV

_z. ”%oi_é%o__ ...”l_ H. E___.II

The glass-ceiling index
Environment for working women, 2020 or latest, 100=best
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L PRGHOOL RUJDQL]]IDWLYL SHU SRWHU EORFFDUH L
stire la transizione ecologica . Le donne hanno spesso una forte sensibilita per le
questioni legate alla sostenibilita. Per costruire un modello di sviluppo piu sosteni-

bile e rispettoso nei confronti di chi vivra su questo pianeta in futuro non si puo fare

a meno del contributo di tutti e di tutte.

L’introduzione delle “quote rosa” nelle nomine crea spesso disagio e non

solo tra gli uomini. Ad alcuni sembra una misura che non sempre assicura la me-
ritocrazia. Ma certo bisognerebbe avere il coraggio di analizzare i meccanismi di
selezione dei vertici e rendersi conto che non sempre le posizioni di responsabilita

sono assegnate su basi di pura valutazione del merito ma che anche i pregiudizi e

OD FRPSRVL]LRQH GL JHQHUH VSHVVR LQWHU I$MHWHF R
SL GRQQH QHL YHUWLFL SRWUHEEH FRQWULEXLUH D
WXUDOH H DVVLFXUDUH XQD VHOH]LRQH Sllva irbltFeD FH
WHQXWR FRQWR GHO IDWWR FKH OD ULGRWWD LQAX
consigli di amministrazione puo essere dovuta al numero troppo esiguo di donne

nel consiglio, e che quindi sia necessario raggiungere una massa critica per far si

FKH HVVH SRVVDQR FRQWULEXLUH H"FDFHPHQWH DL
gruppo vi € una o pochissime donne, il genere diventa, di sovente, la caratteristica
chiave che attrae 'attenzione di tutti gli altri, poiché costituisce I'elemento piu ovvio

FKH GLTtHUHQ]LD OD GRQQD GDO UHVWR GHO JUXSSR
a sviluppare aspettative sulla loro collega basate quasi unicamente sul suo essere
GRQQD /H FRQVHJIXHQ]H SLe VLJQL ¢ BdhtitsLsverboBddtd OD G
e vedersi considerata come una rappresentante dell’intero genere femminile
'LSHU YL Viégata @l [attbjche una donna da sola e spesso al centro dell’atten-
JLRQH R DO FRQWUDULR OTLQYLVLELOLW] TXLQGL O
la donna stessa che non viene trattata da pari o addirittura viene esclusa.

Le quote rosa forse possono non essere la soluzione migliore per aumentare la
parta ma SRVVRQR HVVHUH XQ SULPR SDVVR SHU PRGL,
selezione della dirigenza e per raggiungere la cosiddetta massa critica che po-
WUHEEH SURGXUUH L EHQH¢FL GHO GLYHUVLW\ PDQD

Il Quaderno é strutturato in sei capitoli.

,O &DSLWROR GL 6WHIDQLD 6SD]LDQL DfURQWD LO \
ODYRUR LO &DSLWROR GL 5REHUWD &DUDJQDQR H -
QR GHO JHQGHU SD\ JDS LQ XQD FKLDYH FRPSDUDWD
riprende la questione del gap retributivo tra uomini e donne e si focalizza sulle
lavoratrici madri e sull’indipendenza economica delle donne. Daniela Venanzi, nel
&DSLWROR FL DLXWD D FDSLUH LQ FKH PLVXUD OD
amministrazione delle imprese possa avere un impatto positivo sulla performance
DILHQGDOH 5DFKHOH 6HVVD QHO &DSLWROR DIURQ
Capitolo 6 di Mariasole Banno e Giorgia D’Allura & dedicato al ruolo delle donne

nelle imprese di famiglia.

Buona lettura.
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ome si posizionano le donne nel mondo
del lavoro? Qual ¢ il tasso di occupazione
femminile? Quale titolo di studio hanno le
donne occupate? Come si distribuisce I'occupa-
JLRQH IHPPLQLOH JHRJUD:;FDPHQWH" 4
ULFRSURQR XQ SUR¢{OR SURIHVVLRQELC
Quanto guadagnano le donne? In quale settore
macroeconomico emergono maggiormente? In
quale regione la retribuzione media € piu alta?
Come si posizionano le donne lavoratrici in Italia,
rispetto allEuropa?
L'analisi di migliaia di dati messi a disposizione
dell'lstat e dell’Eurostat consentira di delineare un

LGHQWLNLW GHOOD GRQQD ODY RRI Fguet -+ HODERYWIDRQH RHQWUR 6WXGL )RQGL
dati Istat, DWH lIstat, Dataset Occupati

= MASCHI = FEMMINE

,Q ,wDOLD FL VRQR FLUFD PLOLRQL GL RFFXSDWL GL

FXL PLOLRQL VRQR GRQQH SDUL DO GHO WRWDOH

(Figural ,0O GHOOH GRQQH SDUERDWURLCOIRQLGHIOL XRPLQL- 6HJX

possiede un diploma di scuola superiore, mentre VLWj OH GRQQH RFFXSDWH QHOOTL

TXDVL PLOLRQL SRVVLHGRQR XQ. 6LSOBRPOGLXRPXYOHD RHEROH SUH

post laurea. Rispetto agli occupati uomini, le don - VWUX]JLRQL SDUL DOOT FREBWUR L

ne sono piu istruite , O GHOOH GRQ Qttag). W&gbanto guadagnano e in quale area

reato, mentre I'altro sesso raggiunge solamente il JHRJUD¢_(FD H PDFURVHWWRUH HFR
Figura 2). maggiori possibilita di successo?

0D TXDOL SUR¢{¢OL SURIHVVLRQDOp WIoH WO VoL UWWHOOH UHWULEX]!

giungere le donne? Come mostra la Tabella 1, pubblicate dall'lstat emerge che, mediamente,

LO GHOOH GRQQH ULHVFH D GleYibhReVébhY pagaté i Ll 08 uBmini

quadro, percentuale in linea con quella dell’altro +DQQR XQD UHWULEX]LRQH ORUGD
VHVVR 7XWWDYLD VROR LO GFHRIQ WURL IH QWHX WRRWEIHQ b 19 RFF XS D!
GRQQD 4XDVL PLOLRQL H PH]IRV&L €6BQRH OD VWO XQ VHPSOLF
JUDQGH PDJJLRUDQ]D V R Q RpossibifelditdbBtMirel chdd D OLYHOOR JLRUQTE

GLIHUHQ]D GHJOL XRPLQL FKH Vi@ BesBratd st BubhEnlthfe W Bpesso le donne
RSHUDL /D GLVWULEX]LRQH JHR Jdie é¢dstett® Run lavoro part-time per conciliare

stra uno squilibrio tra il Nord e il Sud . Un terzo lavoro e impegni familiari. Se, quindi, si conside-

delle donne lavora al Nord, nella regione ovest,w UD LO QXPHUR GHOOH RUH ODYRUL
SDUL D PLOLRQL , ULPDQHQWL Gr¥ iHeMgi bbhtiniVels @ l6\oWY Wdr FeXdovhE)R Ia

no equamente tra Nord Est, Centro e Mezzogior- SHUFHQWXDOH GD VDOH D

QR 1HO 6XG WXWWDYLD VROR LYDUHGH #igura B)FSedondd \Wikinta indagine
GRQQD $0 &HQWUR LQYHFH LO conddgdidh@ImdRdufe¥ S&IWn- afino dalla lau-
GL JHQHUH IHPPLQLOHigwaB)1 RUG te® gli uomini percepiscono una retribuzione del

SLe HOHYDWD GL TXHOOD GHC
La maggior parte delle donne sono impiegate HXUR H HXUR ULVSHWWLYDPH
QHL VHUWX]L SDUL DXL GDOOD ODXUHD JOL XRPLQL
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Licenza di scuola Licenza di scuola Diploma Laurea e post-laurea Totale
elementare, nessun media

titolo di studio

m MASCHI FEMMINE ®=TOTALE

2¢<*" % C ——e ‘— "02%" " %o “e8 %0 S %o "—'§%02‘<%o o eo_e3e
Nord-ovest Nord-est Centro Mezzogiorno
® Maschi Femmine = Totale IHPPLQH
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Tabella 1
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'LULJHQWH
,PSLHIDWR

$SSUHQGLVWD

,QGLSHQbHQW@

JRQWH (ODERUD]JLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]JLRQH (UJR VX GDWL ,VWDW ':+ ,VWDW 'DWDVHW

— <2 % C ' ——e "— "% " %o o8 e%o<S—>r>e0E—S8e ec———e'c— o o0
Agricoltura, silvicoltura e Industria in senso stretto Costruzione Servizi TOTALE
pesca

®Maschi = Femmine mTotale

JRQWH (ODERUDJLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]JLRQH (UJR VX GDWL ,VWDW ':+ ,VWDW 'DWDVHYV

Marzo 2021
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JRQWH (ODERUD]JLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]JLRQH (UJR VX GDWL ,VWDW '":+ ,VWDW 'DWDVHW

LQ SL* GHOOH GRQOH la migliok XatriBudibhe oraria , Fa eccezione il settore delle Co-
VSHWWR D ,QROWSDHULLQ FDPSHRXUR V HSWEMWDINGW e dopne guada-
VFLHQWL¢FR JOL XRP LRpdvintd @d»drgeDd) Bolzano JQDQR GL SLe GHJOL XRF
LO LQ SLe ULVSHWAVRR DOOHMXARRQ ,Q WHUHK WBRWFIRERVUR
ne, nel gruppo politico-sociale ik QH XQD UHJLRQH GH GPiegarong Wieve espeee ricer-
H LO Li® gSelle  Lazio le donne sono mediamente ~ cata nel fatto che le donne in
economico-statistico (Figura 6). UHWULEXLWH H-X URIesiq] Ratfgye g@nousgecial -
gione con la retribuzione pit bas- ~mente impiegatizie e pertanto

Il gender gap & pit ampio al  sa & la Calabria dove le donne laretribuzione oraria € piu alta di
Nord, specialmente nel Nord-O- JXDGDJQDQR VROWD QwRperaio (Figxe 8.
vest dove le donne sono paga- (Figura 8). Nell'ambito dell’industria manifat-
W H HXUR OfRUD D fbth}iH&eto0 ] Macroeco -  turiera, il settore in cui la discri-
GHJOL XRPLQL SDJDWomici le déhXeUtRnno retri -  minazione tra uomini e donne e

OLQRUH g OD G huzietl kh@riori rispetto agli superiore e quello della Fabbri-
za al Sud, dove la retribuzione  uomini . Sia, in generale, nell'in-  cazione di computer e prodotti di
RUDULD g HXUR F&&NS ihRenso stretto sia nello  €lettronica e ottica, apparecchi
GHJOL XRPLQL G RFHIQWBRGHOOH D welgttramewicali, mppereachiwi mi-
le donne sono retribuite in me-  turiere le donne sono retribuite  VXUD]JLRQH H GL RURORJL
GLD HXUR LQLOGHQR LQ PHQR GHJoe dome h@ una retribuzione

rispetto agli occupati dellaltro OHQR PDUFDWD OD GLPHOGHBIBUPHDD LQIHULRU
sesso (Figura 7). A livello regio- FDPSR GHL ,6ricuiggn- DJOL XRPLQL XQD GRQQEC
nale, in Lombardia si riscontra dergap VL DWWHVWD LQWRUGKWRO XQ XRPR

Quaderno di Approfondimento n.8
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Letterario

Insegnamento -

Architettura

Educazione fisica

Agraria e veterinaria -
Giuridico ]
Politico-sociale -
Economico-statistico -
Chmico-farmaceutico _
Psicologico _
Medico/Prof. sanitarie -
Ingegneria -
Geo-biologico _
Scientifico _
I

Linguistico

Femmine ® Maschi

Fonte (ODERUD]JLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]JLRQH (UJR VX GDWL $OPD /DXUH

6HIJXH OfLQGXVWULD WHVVLOH &
zione oraria si attesta per il genere femminile su
HXUR SHU JOL XRPLQL - HXI
la Fabbricazione di apparecchiature elettriche ed
apparecchiature per uso domestico non elettriche
& HVLV\WYeHAdeX@ap SDUL DO
GRQQH JXDGDJQDQR HXUR JOL
*OL XQLFL GXH VHWWRUL GRYH OH
Con 14,46 euro, UHWULEX]LRQH RUDULD SLe -HOHY
ni sono l'industria del legno e dei prodotti in

la Lombardia e

la regione italiana con legno e sughero e fabbricazione di articoli in
la migliore paglia e materiali da intreccio (+6,8%) e nella
retribuzione oraria riparazione, manutenzione ed installazione di

macchine ed apparecchiature

Perche le donne
guadagnano meno?

Perché sono maggiormente impiegate nei ser -
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JRQWH )LIXUH (ODERUD]JLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]JLRQH (UJR VX GDWL ,VWDW '":+ ,VWDW

YL]L GRYH OD UHWULEX]LR Q HNoRUa Bpi¢gdzioge 8dnpudDVV D"

avere natura settoriale, perché come mostrano la Tabella 2 e la Figura 9, tran-

ne poche eccezioni, in tutti i settori le donne hanno una retribuzione oraria me-

diamente piu bassa rispetto ai colleghi dell’altro sesso. Sebbene la stragrande

PDJJLRUDQ]D GHOOH GRQQH ODYRUL QHL VHUYL]L Of OD UHWULEX
GRQQH q LQIHULRUH D TXHOOD GHJOL XRPLQL GHO FRQWUR XQD SHI
QHOOTLQGXVWULD

A parita di mansione una donna ha una retribuzione piu bassa? No. La
legge vieta di corrispondere alla donna una retribuzione piu bassa per man-
sioni lavorative identiche a quelle svolte da un uomo. Se consideriamo anche
che la donna guadagna di meno di un uomo, ad un anno dalla laurea,come
emerge dall'indagine di AlmalLaurea, allora la disparita nelle remunerazioni tra
uomini e donne va ricercata negli ostacoli nell’accesso a molte posizioni
ODYRUDWLYH D SL DOWD UHWULEX]LRQH

In secondo luogo pesa negativamente la minore continuita dei percorsi

di carriera delle donne che spesso hanno bisogno di assentarsi per lunghi
periodi per prendersi cura della famiglia. Va inoltre tenuto conto del fatto che
a parita di capitale umano le donne hanno minore probabilita di arrivare alle
posizioni apicali delle aziende e delle organizzazioni, basti pensare infatti che
V X GLULIJHQWL VROR VRQR GRQQH

6L ULPDQGD DL &DSLWROL H SH#ENdkQPYSSPII RIRQGLPHQWR VXO
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JRQWH :25/' (&2120,& )2580 7KH *OREDO-*HQGHU

SRUW PDJJLR 30 5LSURGX]JLRQH

Le donne nel mondo del lavoro:
I'ltalia nel contesto europeo e
Internazionale

Non solo in Italia le donne sono meno presenti sul mercato del lavoro.

,O WDVVR GL RFFXSD]J]LRQH LQ (XURSD QHO qg SDUL DO VH VL
XQTHWj] FRPSUHVD WUD L H L DQQL VH VL UHVWULQJH GD [
,O WDVVR GL RFFXSD]JLRQH PDVFKLOH ¢ TXHOOR IHPPLQLOH ¢
JDS GHO

/T, WDOLD KD LO SLe EDVVR WDVVR GL RFFXSD]JLRQH IHPPLQLOH LQ (XU
GRSR OD *UHFLD EHQ ORQWDQD GDOOD PHGLD HXURSHD H GDC
QD]JLRQH HXURSHD FRQ LO SL* DOWR WDVVRatel: RFFXSD]JLRQH IHPPLQL!
la 3). Nel Global Gender Gap Report 2020 del World Economic Forum, sotto

LO SUR;,{OR GHOOYHJIJXDOH UHWULEX]LRQH LO QRVWUR 3DHVH VL FR
3DHVL DQDOL]]IDWL H VROR DO HVLPR SRVWR SHU RSSRUWXQLW]j }

economica (Figura 10).
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Tabella 2
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0 ) 7TRWDOH *HQG

& DWWLYLW)] PDQLIDWWXULHUH
LQGXVWULH DOLPHQWDUL
LQGXVWULD GHOOH EHYDQGH
LQGXVWULD GHO WDEDFFR
LOQGXVWULH WHVVLOL
FRQIHILRQH GL DUWLFROL GL DEELJOLDPHQWR LQ SHOO

IDEEULFD]LRQH GL DUWLFROL LQ SHOOH H VLPLOL

LQGXVWULD GHO OHJQR H GHL SURGRWWL LQ OHJQR VX,
H PDWHULDOL GD LQWUHFFLR

IDEEULFD]LRQH GL FDUWD H GL SURGRWWL GL FDUWD
VWDPSD H ULSURGX]LRQH GL VXSSRUWL UHJLVWUDWL

IDEEULFD]LRQH GL FRNH H SURGRWWL GHULYDQWL GDOO
UDI¢(¢QD]JLRQH GHO SHWUROLR

IDEEULFD]LRQH GL SURGRWWL FKLPLFL

IDEEULFD]LRQH
FHXWLFL

IDEEULFD]LRQH

IDEEULFD]LRQH
QRQ PHWDOOLIHUL

PHWDOOXUJLD

IDEEULFD]LRQH
DWWUH]]DWXUH

GL

GL
GL

GL

SURGRWWL IDUPDFHXWLFL H SUHSDUI

DUWLFROL LQ JRPPD H PDWHULH SOD'
DOWUL SURGRWWL GHOOD ODYRUDI]LF

SURGRWWL LQ PHWDOOR HVFOXVL PCLC

IDEEULFD]LRQH GL FRPSXWHU H SURGRWWL GL HOHWWURC
DSSDUHFFKL HOHWWURPHGLFDOL DSSDUHFFKL GL PLVXUD]JLRQ

IDEEULFD]LRQH
IDEEULFD]LRQH
IDEEULFD]LRQH
IDEEULFD]LRQH
IDEEULFD]LRQH

GL
GL
GL
GL
GL

DSSDUHFFKLDWXUH HOHWWULFKH
PDFFKLQDUL HG DSSDUHFFKLDWXUH C
DXWRYHLFROL ULPRUFKL H VHPLULPF
DOWUL PH]]L GL WUDVSRUWR

PRELOL

DOWUH LQGXVWULH PDQLIDWWXULHUH

ULSDUD]JLRQH PDQXWHQ]J]LRQH HG LQVWDOOD]LRQH GL P
HG DSSDUHFFKLDWXUH

JRQWH (ODERUD]JLRQH &HQWUR 6WXGL )RQGD]LRQH (UJR VX GDWL ,VWDW ':+ ,VWDW 'DWDVHYV



Tabella 3
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PAESE . TOTALE M ..k _TOTALE Mo
 Grecia : : : : : : : : :

. Romania

 Spagna i i i i 68 | 74 | i i

r%HOJLR i i i i i i i i

 Francia ' ' ' ' ' i i i

 Ungheria i i . 63 | i i i i

 Lussembur

«Q
(@)

' &LSUR i i i i i i i i

' 3RUWRJDOOR i i i i i i i

' 6ORYHQLD, i i i i i i i

| Lettonia | | | | | | | |

| Estonia | | | | . 84 | | |

| Lituania | 73 | | | 79 " "

3DHVL %DVVL i i i i i i i
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Figura 11
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H GHO QHO SDUL DG XQ DXI

Il COSt0O €CONOMICO.  [or'5  riolbuct ot HxuR HoWUR

PLOLDUGL GL HXUmRgubQYy drikhée O

V4 N\ -
PerChe e Importante secondo gli economisti del FMI colmare il divario
. . 14+~ potrebbe portare a un aumento del PIL. Uomini e
rl m u Ove re Ia d IS parlta donne non sono perfettamente sostituibili., in quan-
. to queste apportano nuove competenze, prospetti-
dl genere ve e atteggiamenti nei confronti del rischio e della
FROODERUD]LRQH GLTHUHQWL ULVS
La disparita di genere ha un costo economico

LQ WHUPLQL GL PLQRUH SURSEBXWW, el idféhzEl empifitvel Eadhkénto del tasso di

condo uno studio dell'lstituto europeo per l'ugua- SDUWHFLSD]LRQH IHPPLQLOH -DOOD
glianza di genere’>, LO FRVWR FRPSOHVV[pY.ﬂb\ﬁb 30 SURGXWWLYL\HH a8s8,W D O H
ridotto tasso di occupazione femminile nellUE DG HVHPSLR GHOOY,UODQGD - GRYF
qg SDUL D PLOLDUGL GL HXUR vw b WRDXKPDXPHQWR GL SXQWL ¢
del PIL dell'UE . di partecipazione femminile e della produttivita. In

Paesi dove i gap nei tassi partecipazione sono piu
Rimuovere le disparita di genere migliorando il tasso elevati, I'eliminazione della diversita di genere po-
di occupazione femminile consente di stimolare la WUHEEH IDU DXPHQWDUH LO 3,/ ORF
crescita economica. Nell’Unione Europa, si stima alla media. Anche studi della Banca d'ltalia® evi-
XQ DXPHQWR GHL SRVWL GL ODYRUEnA3hbChe il « Mégyldrd-accesso femminile al
H L PLOGR@XL LO RFFXSDWRperbsd@él 149482 Qhe ne innalzasse il tasso di
H XQ DXPHQWR GHO 3,/ SUR FDSLWktup&2iBnddRobiettive Hill Kidna (60 per cento)
QHO ,Q SDUWLFRODUH OR VWX{Gs&c¥¥hbd™Hefckiitakientd LaQinS iu

FDSLWH GRYUHEEH DXPHQWDUH G Q@@ del 7 per cBHHO .



Conclusione

Le donne divise tra lavoro e famiglia devono mette-
re in campo piu energie per raggiungere gli obiettivi
economici e di carriera rispetto ad un uomo.

Sviluppano attitudini particolari perché sanno ge-

stire contemporaneamente piu progetti (tra cui se-

JXLUH L ¢JOL H SRUWDUH DYDQWL OD FDVD VDQQR RUJDQL]
zare il tempo distribuendolo tra famiglia e lavoro,

rinunciando al loro tempo libero, sanno sfruttare

con metodo qualsiasi momento nell'intero arco del-

la giornata per progettare, pensare, portare idee,

con l'ingrediente della passione in cio che fanno.

Tutto questo si traduce, inevitabilmente, in una

maggiore produttivita. Se le donne fossero aiutate

GDOOH LVWLWX]LRQL QHOOD JHVWLRQH GHL ¢(JOL H GDO PRQGR
GHO ODYRUR XQD PDJJLRUH AHVVLELOLWj] FRQVHQWLUHEEH

loro di conciliare famiglia e lavoro, senza rinuncia-

UH DOOD FDUULHUD R DL ¢(¢JOt 6H VL HVFH SRL GDOOD VIH

ra prettamente personale, in un’'ottica di Paese, la

maggiore produttivita del lavoro permetterebbe di

raggiungere piu alti livelli di crescita.

Datawarehouse Istat; Datawarehouse Eurostat

&21625=,2 ,17(581,956,7%$5,2 $/0%$/$85(%- ;;,, ,Q
JLQH &RQGL]LRQH RFFXSDJLRQDOH GHL /DX U
VHWWHPEUH

3HU LQGXVWULD LQ VHQVR VWUHWWR VL L
attivita manifatturiere, la fornitura di energia elettrica, gas, vapore e
aria condizionata, la fornitura di acqua, reti fognarie e le attivita di
WUDWWDPHQWR GHL UL¢XWL

WORLD ECONOMIC FORUM. The Global Gender Gap Report
,dicHPEUH

5 EIGE, ISTITUTO EUROPEO PER L'UGUAGLIANZA DI GENERE,
Vantaggi economici dell’'uguaglianza di genere nell’Unione europea,
GLFHPEUH

6 M. BIANCO, F. LOTTI, R. ZIZZA, BANCA D’ITALIA, Le donne e
OfHFRQRPLD LWDOLDQD J
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Premessa e posizione del problema:
dati Eurostat e Global Gender Gap
Report 2020

| ritardo italiano in materia di  gender equality e il confronto in

PHULWR DOOTDQQRVD TXHVWLRQH Gdadte®L+HUH

centrali all'attenzione dell’attuale dibattito politico-legislativo, che si
SUH¢JJH GL LQGLYLGXDUH H SRUUH LQ HVVHUH DI]LF
se quale condizione essenziale per una economia competitiva e innovativa .

*e_(E+S 3% *%” ‘— (8

JRQWH (XURVWDW
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Preso atto che nello scenario europeo nessuno Tuttavia, in considerazione dello straordinario pe-
Stato ha raggiunto la parita e che i progressi ci riodo storico in essere, non potranno mancare del-
VRQR PD OHQWL VHFRQGR L G WonsiGetatidnV sull'@npaiicoche &daritagi da Co-
PLVVLRQH (XURSHD L {edorih®&duaR YLG SRWUHEEHUR HVHUFLWDUH V.

GDJQDQR LQ PHGLD LO LQ P H @&t feMiSikivyiwgRn®alo. L

uomini fermo restando il persistere di ostacoli

all’accesso e alla loro permanenza nel merca - , GDWL (XURVWDW DJJLRUQDWL C

WR GHO .GbhyubsteRasi e per superare la il genderpaygap PHGLR SHU L 3DHVL GH

disparita salariale la Commissione ha avviato una q GHO FRQ OD )UDQFLD ¥FKH F

Consultazione pubblica sulla trasparenza retribu- pera di poco la media, mentre in testa vi sono

tva DO ¢QH GL SURSRUUH PLVXUHOY(WWRQDQDWRQ@GQWUR OB OD *HUP

cQH GHOOR VFRUVR DQQR VHIXLWD GDOOD 5HSXEEOLFD &HF
5HJQR 8QLWR Lltalia si colloca al ter -

Parimenti, nella valutazione generale, emerge an- ] XOWLPR SRVWR, GuR@ berCal di sotto

che il permanere di una sottorappresentazione della media europea.

delle donne nelle posizioni dirigenziali azienda -
i - SUHVR DWWR FKH OH VWHVVH WUNS&ts, 4tEstbl \WddipiRnIeRZAa Rspetffo all’o-
GHJOL DPPLQLVWUDWRUL GHOHJxWlLeaMRWW bapL. BNV IFIXIOD/KERFTHUHQI]D
pre per la Commissione, & fondamentale insistere VWLSHQGL DQQXDOL GL XRPLQL H (
SHU OYDGR]JLRQH GHOOD 3URSRVWWRKHOD SDWAOPHTXLDQ ,WDOLD F
brio di genere nei Consigli di Amministrazione non- URSHD GHO SHU FHQWR FRPH L
ché per porre in essere azioni che consentano dio del Comitato europeo per i diritti sociali (Ecsr)
XQD PDJJLRUH SDUWHFLSD]LRQH BUWOURRaNWINY EaNg & ReghalsdidhDricevute
gia a partire dalle elezioni del Parlamento europeo dalla ONG University Women of Europe (Uwe) ,
GHO WDQWR DQFKH SHU UDJJ¢he €saudibbHa p&rithldii gebere spiHposto di lavoro
GHOOR VWHVVR DQQR XQ HTXA L@ LEIWD WL PHPHWH GHOOOD FDWWL
SHU WXWWL L OLYHOOL GLULJKt® dll'Eatialla trasparenza dei dati forniti, i para-
metri utilizzati e la mancanza di informazioni sulla

Date queste premesse, il presente saggio si pre- metodologia seguita per calcolare il gap.

¢JJH OR VFRSR Gfenangmoléla diH- L O

ferenza salariale di genere , c.d. gender pay gap, 7TRUQDQGR DL GDWL (XOREFNVMDW L R HXC
che interessa non solo il mercato del lavoro ita- EXWLYR GL JHQHUH SHU L Odd¥RUDW
OLDQR PD VL HVWHQGH DQFKH D@ GIDOXRUL LGHEHERQ Q@D DO L
nazionali, sia in Europa che oltreoceano e a tutti i (Figura 2). Un divario retributivo di genere negativo

contesti lavorativi. VLIQL,{FD FKH LQ PHGLD OD UHWU
Il presupposto da considerare € che i dati del gen- delle donne & superiore a quella degli uomini. Per i

der pay gap sono da leggersi congiuntamente lavoratori a tempo pieno, il divario retributivo varia-
DOOYLQGLFH GL RFFXSD]LRQH IHFR®ampla@dhteuhidhe Gdgl StadiVidembri dell’U.E.
VHWWRUL Ohdn¥e DMWDYGLFHUHQWH GBHWVWWRRQH LQ %HOJLR DO LQ 60

del tempo non retribuito a disposizione delle la -

Y RUD W U L FaspstR@&Mdrranno brevemente Secondo il Rapporto Global Gender Gap Report
WUDWWDWL RQGH SRWHU RtUL U H 282D Bel”\odlOEcBAdmick-briDny (4VEF) cle@ heluww X
ra del fenomeno per una completa comprensione de il Global Gender Gap Index - un indice utilizzato
del medesimo. per esprimere con un valore la disparita di genere



H FKH WLHQH FRQWR GL LQGLFG@M@I—MgP@MVﬁa”a
SHUPDQJRQR GHOOH GLIHUHQI]IH L H L
di guadagno orario lordo tra uomini e donne

Come emerge da una rapida lettura degli ultimi dati

Nella graduatoria mondiale (del citato Rapporto), ,VWDW GLVSRQLELOLinIafeQponen- GLI
tra gli Stati che perseguono la concreta realizza- do a confronto la retribuzione lorda oraria media
zione del principio della parita retributiva, I'ltalia & tra lavoratori e lavoratrici, VL QRWD XQD GLtH
SDVVDWD GDO HVLPR DOInverby LPR BRYPWIRDOH SDUL DO LQ PHQR D
alla stregua della predetta fonte, rispetto al salario sesso femminile , nonostante negli ultimi anni la

GL XQ FROOHJD XRPR GL FLUFD Y, disparita retigtiyadyp yorg § donna sia andata
WULFH LWDOLDQD JXDGDJQD LQ PRPgressivamenig-assatigliandosi.
e cio a fronte di un superiore monte ore giacché

una donna, che gia tendenzialmente viene retribu- OHQWUH QHO L UHGGLWL PHGL G
altresi gravata da un superiore carico di lavoro non GL XQD SHUFHQWXDOH SDUL DO
retribuito, in cui rientrano, ad esempio, le mansioni piutardi, QHO il genderpaygap VL DVVHVWD?

GRPHVWLFKH OYDFFXGLPHQWR GHMXP36PWhHp GHRQOO MWL WRHIUPLQL FL:
JHWWL SLe GHEROL H QRQ DXWRVXRHYN QwWLEFKURRMPERL YRR JXDGDJQR

no sovente il nucleo familiares. a XQD GRQQD SHUFHSLYD XA
SHU Y%

, QWHUHVVDQWH LQROWUGender0 GDWR RfHUWR GDO

Gap Report GHO UHDOL]]DWR G D OX9"esiane4ildatp igligratigo incoraggiante per-
JobPricing in collaborazione con Spring Professio- mangono dei cluster nel cui ambito lo stereotipo

nal, in base al quale tra una donna e un uomo a del divario salariale di genere non riesce ad essere

FXL VLD VWDWR D"GDWR OR VYROJYPRYOYGLRLREBWBoX @R SHIRAPE XOWUD T
mansione, a parita di condizioni, & come se il gua- che abbia conseguito un diploma di laurea percepi-
seconda meta del mese di febbraio®. di un terzo rispetto al guadagno di un collega uomo.

Con riguardo propriamente alla realta eurounitaria, Al riguardo, si precisa che WUD ODYRUDWRUL
in generale, nel medesimo periodo preso in con- compresa tra quarantacinque e cinquanta -

siderazione, OH ODYRUDWULFL KDQQR JIXB¥/MYHRHWR@H LO GLYDULR UHWU
PHGLD LO LQ PHQR ULVSHWWR DIRY LxR P.Legptrepprrp goggetti di eta supe-

JLj HYLGHQ]LDWR LQ SUHFHGH Q]D/iore ai cinquantacinque anni, il gender pay gap si
DVVHVWD VXOOD SHUFHQWXDOH GF

Il gender pay gap maggiore si registra nei seguen- regioni del Nord-Ovest Italia la divergenza salaria-
WL SDHVL (VWRQLD 5HSXEE L MPFPWD GHO ULVSHWWR D
*HUPDQLD 5HJQR 8QLWR FR@xX\ABvuLD

H 60RYDFFKLD
6HPSUH VHFRQGR OfY,VWDW XQ DPE

Sensibilmente inferiore risulta il divario retributivo di UHQ]D UHWULEXWLYD VL DPSGL¢FD
genere in Romania, Belgio e Polonia ove il gender ro autonomo, mentre la divergenza si assottiglia
pay gap raggiunge, rispettivamente, le soglie del in ipotesi di lavoro subordinato. Sul punto giova

H QRQFKp LQ ,WDO-LD Rrecigaey tyftaxis, ghe, nel Belpaese si registra ,

JR RYH LO GDWR VL DVVHVWD V X ocome precedentemente accennato, uno trai gen-

Quaderno di Approfondimento n.8



der pay gap piu bassi, a confronto degli genza salariale tra i due sessi di ben €

altri Stati membri dell’lUnione Europea, ORUGL VRPPD FKH UDSSUHVHQ\
SDUL DO Q H O O 1@®eQdatR ri- XQ JXDGDJQR GHO LQ SL D YDQWDJ
sulta dalla media tra il divario retributivo degli uomini .

di genere che interessa il settore pubbli-

co, nel quale, grazie all’elevato numero di 6HFRQGR OTLQGDJL qeHdisev WDW GHO
DVVXQ]LRQL IHPPLQLOL VL DVUXBVWDDQX® UHWULEXWLYH GL JHQHUH
e la diseguaglianza salariale delle realta parzialmente correlate a caratteristi -

privatistiche che, per contro, raggiunge la che personali delle categorie medesi -
SHUFHQWXDOH GHO A 6 Hm® QualRadesErmpio DI\grado di istruzio-

dati forniti dallEurostat, infatti, I'ltalia, in ne e I'esperienza professionale maturata

XQD FODVVL¢{FD GL YHQWLTX DaNawotateri & DaMovatricy) bli@eaWariabili

va al gender pay gap nel settore privato, si culturali-sociali, nonché al fenomeno del-

FROORFD DO HApredrRatd BX¥OW R la segregazione di genere anche a livello
SHUFHQWXDOH PHGLR LWDO L bcQuiRazbhb@ . SHUDO

tro, si allinea quello del Lussemburgo .

5LJXDUGR D TXHVW{XOWLPR SUR¢{OR |
Facendo seguito a quanto predetto, tra UDQGR XQ GDWR GL ULOHYDQWH LQWH!
OYDQQOR H LO OD- GLV@&bhaUpiahg dadpiéiklone della proble-
EXWLYD GL JHQHUH QHO % H o&8itaHivarhinaja, SEp@ubDrisalente all’an-
WD GH QO pur permanendo una diver- QR VXVVLVWRQR GHGOH FDWHJRULL

""7%0S'— Se@S‘'See‘Z— (E' oe—eSe "e§ ' "% 7 —-S%®—S' " %S0 ‘e 8

JRQWH (XURVWDW



rative in cui le lavoratrici della
maggior parte degli Stati membri
dell’Unione Europea hanno gua-
dagnato meno rispetto ai colle-
ghi uomini, quale, ad esempio,
nellambito della professione
manageriale, ove la paga oraria
delle donne é risultata inferiore,
rispetto a quella del genere ma-
VFKLOH GHO

Riportando l'attenzione alla re-
alta italiana si precisa che, tutta-

consistente delle proprie energie
ai lavori domestici e alla cura dei

¢JOL H VRQR GLVSRVWIHD Q& IDVW R HW W B WHI O DWR

una retribuzione inferiore a fron-

WH GL YDQWDJJL LQ

sibilita e tempo libero. Una se-
conda causa, prevalentemente
statistica, risiede nella circostan-
za che, qualora un certo nume -
ro di casalinghe rientrasse tra

i percettori per modesti redditi

da immobili, la media dei red -
diti di genere si ridurrebbe

via, QHO GHFHQQLR WuU®mMpie a paritagli decimo di ap-

LO QHOOH DJLHQGHDIUVNIVNDWRIDLO Q¢ QH

numero di dirigentidonna éin -

possibilita (residuale) di discrimi-

FUHPHQWDWR SDVVD Qaifesdbgenere nelle retribu-

DO

PHQWUH LO GD¥PR, 890 PaNLY R

DOOD SRVL]JLRQH GHOOH ODYRUDWULFL
TXDGUR q SDVVDWR &'m@osiziong gprogressiva  su

45%. Un’inversione di tendenza
e emersa invece nel settore della
pubblica amministrazione .

Da ultimo i dati presenti nella re-
lazione sul Bilancio di Genere
del Ministero del’lEconomia e
delle Finanze (MEF), presentati
DG RWWREUH
reddito medio delle donne rap-
presenta attorno al 59,5 per cen-
to di quello degli uomini a livello
complessivo e all'interno di cia-
scuna classe di reddito equiva-
lente, quello medio delle donne
si colloca tra il 50 per cento e il
70 per cento di quello maschile.

L'interpretazione di queste evi-
denze statistiche risiede in diver-
se possibili cause. La principale
e che i coniugi tendono , nell’ar-
co della vita lavorativa, a una
“specializzazione”  implicita

del lavoro : le donne in genere
scelgono di dedicare una parte

redditi cosi diversi determina un
minor prelievo (cioé un’aliquota
media inferiore) per le donne,
con l'unica e rilevante eccezio-
ne dei contribuenti appartenenti
alla classe di redditi piu bassi,
per i quali la nota esclusione dei

UIL O HiRepd®mi & gollpberatori a pid

basso reddito dal cosiddetto “bo-
nus 80 euro mensili” potrebbe
determinare un minor ruolo com-
pensativo di questo assegno».

Breve quadro normativo
e il Piano Colao

Nell'ordinamento italiano, il prin-
cipio della eguaglianza formale
e sostanziale, sancito ai sensi
GHOOYDUW
nale, deve trovare realizzazione
e informare tutti i settori sociali
ivi compresi il contesto lavorati-
vo e I'ambito retributivo . In tale
prospettiva, il suddetto valore
trova estrinsecazione nel princi-
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GHOOD

pio della eguaglianza retributiva
tra i generi, espressamente ga-

della Costituzione, a mente del
JMateUdPad @ohnaGlavosatiise ha
gli stessi diritti e, a parita di la-
voro, le stesse retribuzioni che
spettano al lavoratore».

Come emerge dal primo periodo
della disposizione costituzionale
precitata, la parita retributiva del
genere femminile non puo pre-
scindere da una piena inclusione
délle dobne I EuliH c&ripi lavo-
rativi che coinvolgono in primis il
sesso maschile.

Un modello di lavoro inclusivo e
antidiscriminatorio, anche sotto

LO SUR{({OR GHO UDSSRU

Y

ne-genere, € stato propugna-
to, altresi, a livello eurounitario.
/I TDUWLFROR

tuazione grazie a un ampio inter-
vento operato da parte del Legi-
slatore ordinario in materia.

In primo luogo si menziona la
/HJIJH GLFHPEUH

in forza della quale é stata aper-
tamente sancita la parita del
trattamento economico a favore
sia degli uomini che delle don-
ne, ai quali sia stata attribuito
lo svolgimento della medesima
mansione lavorativa, nonché
vietata qualsiasi forma discrimi-
SaR AN Brafn&af gl risheR
to allaccesso al lavoro. Invero,
e stabilito, a mente dell’articolo

GHO SUHFLWDWR WHVYV

che «la lavoratrice ha diritto alla
stessa retribuzione del lavorato-

GHOOD Q
IRQGDPHQWDOH WURYD



re quando le prestazioni richieste siano uguali o di pari valore. | sistemi di
FODVVL¢(FD]LRQH SURIHVVLRQDOH DL ¢QL GHOOD GHWHUPLQD]JLRQH
debbono adottare criteri comuni per uomini e donne».

&RQ OD /HJJH DSULOH Q LO /HILVODWRUH SRQHQGRVL FR
tivo il perseguimento della occupazione femminile e della realizzazione

della uguaglianza sostanziale tra uomini e donne, ha previsto l'introdu-

JLRQH GL DJLRQL SRVLWLYH DO ¢QH GL ULPXRYHUH JOL RVWDFROL |
impediscono la realizzazione di parita opportunita . Alla lettera c) del

FDSRYHUVR GHOOYDUWLFROR GHOOD SUHGHWWD OHJJH VRQR VW
volte a «superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che

SURYRFDQR HfHWWL GLYHUVL D VHFRQGD GHO VHVVR QHL FRQIURC
ti con pregiudizio nella formazione, nelllavanzamento professionale e di

carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo».

,Q IRUID GHO '"HFUHWR /HJLVODWLYR DSULOH Q qg VWDWR
c.d. Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donna, il cui Capo Il & speci-

(FDPHQWH GHGLFDWR Camdidnaxibhalé génl'extQazioG L X Q

ne dei principi di parita di trattamento ed uguaglianza di opportunita

WUD ODYRUDW R Uiktithitop 23R iUNDNEErh Bel Lavoro e delle

Politiche Sociali designato, nell’ambito della competenza statale, alla rimo-

zione di discriminazioni e ostacoli che limitino in concreto I'uguaglianza tra

uomo e donna, non solo nell’lambito della promozione, della formazione, e

rispetto all’accesso al lavoro, bensi anche con riguardo alla retribuzione e

in relazione alle forme pensionistiche.

,O ' HFUHWR OHJLVODWLYR OXJOLR Q - LQ DWWXD]JLRQH DOC
PXQLWDULD &( SHU OD sbULWj GL UHJLPH LQ PDWHULD GL RFF
di condizioni di lavoro, estende I'ambito di applicazione del principio della

parita di trattamento sia al settore pubblico che alle realta private, sancen-

GRQH OD WXWHOD JLXULVGL]LRQDOH DOWUHVU FRQ VSHFL¢{FR UL
della retribuzione lavorativa.

$G XOWLPR OD /HJJH OXJOLR Q D PRGL¢{¢FD GHO '"HFUHWR /H.\
IHEEUDLR o@. Testo lU@Ico delle disposizioni in materia di

LOWHUPHGLD]LRQH ¢QDQJLDULD KD lapawaddRe€é RWWR QRYLWj] FRQFHUQH

cesso agli organi di amministrazione e di controllo delle societa quota -

te in mercati regolamentati 6HIQDWDPHQWH OYDUWLFROR GHO WHVWR QRUPL

in esame, rubricato Equilibrio tra i generi negli organi delle societa quotate,

KD SUHYLVWR OfLQWURGX]JLRQH QHO 78 SUHFLWDWR GHOOYDUWLF

quale «Lo statuto prevede, inoltre, che il riparto degli amministratori da eleg-

JHUH VLD HUHWWXDWR LQ EDVH D XQ FULWHULR FKH DVVLFXUL OYHT.

Il genere meno rappresentato deve ottenere almeno un terzo degli ammini-

stratori eletti [...]».



Per quanto dalla promulgazione della Costituzio-
ne alla regolamentazione legislativa successiva
il principio della parita retributiva di genere abbia
ottenuto una tutela - dapprima alla stregua di un
modello protettivo, quindi in forza di un sistema piu
propriamente emancipatorio, nella realta dei fatti -

Gender Impact Assessment del’lEIGE (European
Institute for Gender Equality); la raccomandazione
di adozione delle linee guida della VIG anche in
aziende e imprese, per ogni policy aziendale, al

¢QH GL YDOXWDUQH LO GLYHUVR LF

ne nelle diverse fasi di carriera.

OTRELHWWLYR SUH¢{VVDWR GDO /HILVODWRUH QD]JLRQDOH
GL QHXWUDOL]]JDUH OH GLVSDU L Witt¥ Br@®D ber CDO/LY MDULH Oy RDQLHUD V)
WRUL H ODYRUDWULFL QRQ KD Diaskaidar® sis@ivicd peDd d L HepataRone e

ancora piena realizzazione

Tra le azioni italiane strutturate in piena emergen-
]D &RYLG LO 3LDQR &RODR

raccolta dei dati disaggregati per genere per
qualsiasi gruppo/settore oggetto di indagine ,
con conseguente limitata consapevolezza delle

S UdisWdd @@ Nariaé\td Rcobtgsto el sMipQ@&hziali impatti

KD HYLGHQ]LDWR OD QH F H VdVihisiajiveprode@a Bed2¢ Hdadusts distinzione

in tempi stretti per allineare il nostro Paese alla
6WUDWHJILD SHU OD 3DULW,|j
Commissione europea, la quale delinea le princi-
pali azioni da intraprendere nel citato quinquennio
per garantire una prospettiva di uguaglianza in tut-
ti i settori di azione della societa.

GL *HQHUH

di genere».

GHOOD

Sul punto, si ribadisce la proposta gia avanzata in
altra sede sulla valutazione di genere prevista per
le leggi e i provvedimenti di natura regolamentare da
farsi non sic et simpliciter ma alla luce di altrettanti
indicatori di impatto e risultato a livello sociale, eco-

/IH V¢GH GD DIURQWDBHP R RO F Kridico Bl sulla salute pubblica.

insieme alle WUDQVL]JLRQL YHUGH H GLJLWDOH SHU DY

YLDUH XQ SHUFRUVR GL LQJUHYVVRNMdi$EERDA@HPAIDtaliano potrebbe es-
QHO PHUFDWR GHO ODYRUR DQFsd il @idrio d/aiaaéMRICEF QU questioni
TXDOH YL q FDUHQ]D GL FRPSHWdG@gehere J(E Madd®Q UNWHHA- Gender Action Plan
QRORJLFKH H GHOOYLQWHOOLJHQ]D DUWIGFLD@HRUDUH DOOYLVWLW

Tra gli obiettivi del Piano Colao, accanto alle misu-
re per il sostegno all’occupazione femminile (per
promuovere I'empowerment delle donne al lavoro,
nelle istituzioni e nella societa) per quel che attie-

torio nazionale per il mercato del lavoro previsto
GDOOYDUW

PDJJLR Misure urgenti in materia
di salute, sostegno al lavoro e all’economia, non-
ché di politiche sociali connesse all’emergenza

QH OD VSHFL¢{FD WHPDW Ldefdec H OepiddrQidtodieh dd COWID-19 convertito con modi-
paygap YL VRQR OfYDGR]J]LRQH GL UHRHFDPOHRQL WDO®HD/UHQOXJOLRo

za, monitoraggio e riequilibrio delle retribuzioni di
uomini e donne, per tutti i livelli di inquadramento e
inclusive di retribuzione variabile e non monetaria;
I'obbligo di trasparenza sulle retribuzioni comples-
VLYH ¢VVD YDULDELOH QRQ
eliminazione del gender pay gap; I'adozione della
Valutazione d’'Impatto di Genere (VIG) per integra-
re nei processi decisionali la piena equita/parita
tra uomini e donne e che segue le linee guida del

scopo di programmare le strategie occupazio -
QDOL LQ FRQVHJIJXHQ]D GHJOL-

GHO '"HFUHWR FG 5LC

Q

HiHV

]D HSLGHPLRORJLFD VXO PHW@WBFDWR

che diventi al tempo stesso anche uno strumento

misure di protezione sociale che tengano pre-
senti le esigenze di genere, il benessere e la sa-
lute delle donne, la conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro.
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Focus su quadro
comparato

Nel contesto europeo - sempre dai dati citati ed
esaminati - le occupazioni in cui, diversamente, il
gender pay gap si assottiglia, sono nella profes-
sione artigiana e nei settori correlati, le occupa-
JLRQL HOHPHQWDUL
nei servizi e alla vendita, gli operai e gli assembla-
tori nell'industria . Tra i fattori che contribuiscono

VROR QHOOTDQQR
attualmente detiene la quindicesima posizione
Laddove poi si faccia ricorso a un sub-indicatore
. QDOL]]DWR PBduddtionel attaloiden® ghe
combina il tasso di alfabetizzazione e il numero
di iscrizioni alle scuole di istruzione primaria, se-
condaria e terziaria, la Francia risulta la prima in
FODVVL¢FED

JOL LPSLHJRZMbrCrgianibhd deltistuHon& YD Han-

cese abbia raggiunto la parita di genere, tuttavia,
tale eguaglianza scolastica non si traduce in una

DOOD GH¢QLJLRQH GL TXHVWD G LYsseRAd b Wiiziohd dbf ferdel piyHRhRAE mdAdd

quasi esclusione delle donne dai ruoli dirigenziali

LQ (XURSD VROR LO
PLQLOH
vorativo per cui a fronte di nove ore settimanali
degli uomini, le donne dedicano piu di ventidue

del lavoro che, anzi, aumenta al progredire della

GHL &(2 VRQfer&delld BVerEtitileldd Pruoli dirigenziali.
LO GLFHUHQWH LPSLHJR GHO WHPSR H[WUD OD

LQ DSSOLFD]JLRQH GLi XOQ

,QYHUR
ce che si interessa della wage equality for similar

RUH DOOYDFFEXGLPHQWR GL ¢JOLwbk!Es8id-detalpbtita diYdtiblzidhe iH ip8esiP

cura della casa, cosi spingendo una donna su tre
a richiedere la formula lavorativa part-time, di cui,
per contro, solo un uomo su dieci si avvale; la se-
gregazione femminile negli ambienti scolastici e
accademici .

svolgimento della medesima attivita lavorativa tra
uomo e donna, la Francia scivola alla centoventi-
settesima posizione.

Sempre secondo il Global Gender Gap Report
2020, secondo i dati forniti dal’lINSEE, I'Institut

Perquanto concerne OH LQL]JLDWLYH DGRWMWIRRMWI 1Sdkistib&et des études économig-
JROL 6WDWL DO ¢(QH GL DEEDWWHH ;QBp Atk Hith b L trY 1IBBrRori e lavo-

riale di genere
e stato approvato un testo di legge in forza del qua-
le le imprese con piu di duecento dipendenti sono
obbligate, su richiesta del singolo impiegato, a ren-
derlo edotto sullo stipendio percepito da un collega
adibito all’esecuzione della medesima prestazione;
prassi che, invece, deve essere seguita di default
dalle imprese con piu di cinquecento dipendenti .

LQ *HUPDQLD QHO PD Urlaﬁ‘ic@é‘f'l@svolgono le stesse mansioni, a parita

di orario, dotati di uguali competenze, nello stesso
settore lavorativo e in imprese di simili dimensioni,
VL DVVHVWD DO

Il legislatore francese ha iniziato a prestare at -
tenzione alle esigenze di tutela della disparita
salariale di genere deducendo, sin dai primi anni

VL FROORFDY

Si precisa che, come anticipato, la Germania si Settanta, il principio dell HIXDJOLDQ]D WUD C
SRQH WUD JOL 6WDWL HXURSHL FRRRYP Lo BPYRLUBVWULEHL LQ WXWWH C
UHQJD GL UHWULEX]JLRQH GL JHQHWHKWWL GHURPDBISRUWR OBLY RS B WIL,
cato dalla Loi Roudy GHO

&RQ ULIJXDUGR DOOD UHDOWj IUDQFHVH QHOOD FODVVL¢FD

redatta dal Global Gender Gap Report 2020, pub- /TRSHUDWLYLWj GL VLIDWWR-SULQ
blicato dal World Economic Forum, in una scala vamente esteso, a ampio spettro, dalla sfera pro-

di centocinquantatre Stati, in applicazione del pre- fessionale e pubblica a tutte le dimensioni di quel-

citato Global Gender Gap Index, la Francia, che la privata, grazie, per esempio, alla normazione in



materia di congedi parentali, all'introduzione di mi- YHPEUH genderpay gap q SDUL DO

sure di protezione delle donne vittime di violenza e superando cosi la media europea .

all’istituzione di un organo di vigilanza della tutela

dei diritti femminili in ambito mediatico, il Conseil 1HO IHEEUDLR q XQ\DD @/HDJ ¥ 1B Y RW

supérier de l'audiovisuel. Da ultimo, con decreto ad appianare la disparita salariale di genere

Q GHOOY JHQQDLR L O O H Jhg, ala stréeguatdle BolpAddivhbrntative perse-

intervenuto con l'intento di QHXWUDOL]]DUH ddi2 da partd degli Stati europei precitati, impone

renza salariale tra uomini e donne nel settore allimprenditore di adottare delle politiche di tra-

GHOOH LPSUH Widui® bripysia\Wadozione sparenza con riguardo ai dati salariali dei propri

di parametri a tal uopo previsti e la pubblicazione lavoratori . Il Governo inoltre ha recentemente

GHL UHODWLYL GDWL 'DO SULPR mplénddtato undVvsirdndntl, EcElORaldrneter of

grava anche sulle imprese con almeno cinquanta BHPXQHUDWLRQ '"'LUHUHQFHV EHWZI

dipendenti. men, volto a raccogliere tutti i dati concernenti il
JHQGHU SD\ JDS DO (QH GL VWXGL

Anche la Spagna sta sostenendo la battaglia con- se e ipotetiche soluzioni. Secondo dati risalenti

tro la diseguaglianza salariale di genere sia a li- DO VH OR VWLSHQGLR PHGLR C

vello legislativo sia ai tavoli delle negoziazioni tra DVVHVWD VX Y TXHOOR GL X

I'esecutivo, nella persona del Ministero delle Pari DJJLUD DWWRUQR D Y

2SSRUWXQLWj] H OH SDUWL VLQGDFDOL TXHVWR DO ¢QH GL
GH¢;QLUH L UHJRODPHQWL QHFHVWvJddoUdlatSddla G 1L WWHKQ]ID V@O DU LD OH
GHO 5HDO 'HFUHWR /H\ GHO f R&d¢l&RkGrecia , ato comunitario, come notorio
GRSR FKH FRQ OD /HJJH GHO PRRUWRHPHQQVH FROSLWR GDOOD FUL

il legislatore aveva introdotto I'obbligo, dapprima e da un prolungato periodo di austerity, secondo

per le imprese con piu di duecentocinquanta di- L GDWL (XURVWDW GHO QRYHPEUH

pendenti, limite poi ridotto a cinquanta dipendenti, . Sebbene la Carta fondamentale greca del

d WHQXWD GL XQ UHIJLVWUR UHWULEXWDYXR GIDWHXIRBRHU FRQWHPSO
gessero ipotesi di discriminazione reddituale GLULWWR DOOYfHTXDO SD\ VHQ]D G|
GL JHQHUH WUD L ODYRUDWRUL HuazianeDdel RipgRQnth @ dtit&ioma@ ba neces-

di pari opportunitd in concerto con i sindacati al sitato dell’intervento del legislatore greco sin dagli

¢ QH GL ULSLDQDUH VLIDWWH GL&S DUanA jell®$¢6rs0Qeddto.LO VL Q
dacato spagnolo Union Generel de Trabajadores
8*7 LQ EDVH D GDWL ULVDOHQ VWel'@nbito di un iter IEdRskativo MrH gli interventi nor-
le lavoratrici spagnole lavorassero cinquantacin- mativi volti a perseguire I'appiattimento del fenome-
que giorni I'anno gratis, rispetto ai colleghi uomini, no di diseguaglianza retributiva tra lavoratori e lavo-
FRQ XQ GLYDULR UHWULEXWLYR CGBHWULFL OGOGUIHPGHOYWDWD OD /H
sindacato CCOO de Catalunya QHO L O BsBaWiR, altresi, occupata di abolire le categorie
VL q DFXWL]]DWR DO GL ODYRUL ULVHUYDWH HVFOXVLYDP
declassamento in caso di maternita
Addirittura, stante la voce del Banco de Espana, il

gender pay gap aumenta nel decennio successi- Sono seguite numerose leggi, anche di recepi-
vo per le donne lavoratrici al rientro dal congedo mento delle direttive comunitarie in materia, e pro-
SHU PDWHUQLWj] V3IOQORED®] GHO pgrAkperp@ét assicurare il rispetto della vasta nor-
occidentale della Spagna, il Portogallo non rima- mativa, sono stati istituiti il General Secretariat for
ne esente dal fenomeno. Secondo i dati forniti da Equality **, QHO Centrk ©r Research on
parte della Commissione Europea risalenti al no- Equality Issues QHO QRQFKp GHOOH
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sioni a livello regionale. Con riguar-
GR DOOYDUFR WHPSRUDOH
il governo ha adottato il National
Programme for Substantive Gender

Equality.

la Romania e |l

Come precedentemente asserito,
la Romania € il paese eurounita -

ULR RYH OD GLtHUHQ]D VDEBULDOHIWUD
divario salariale

uomini e donne & meno percepi -
ta essendo pari a 3-3,5% . Il dato
sorprende se letto combinatamen-
te ad altri indici. Sebbene il gender
pay gap rumeno sia il piu basso tra
quelli sin ora considerati, I'equili -
brio aziendale tra quote di gene -
re non € ancora stato raggiunto

In Europa,

paese che

tra uomini e
donne

tra i ruoli apicali societari, la rappre-
sentanza femminile e decisamente
OLPLWDWD H QHL WHD
OH GRQQH FRVWLWXLVFRQ!
Inoltre, nonostante la media delle la-

voratrici rumene che ricopre ruoli di

senior management sia considere-
volmente superiore rispetto a quella
GHOOD PHGLD HXURSHD E
la percentuale riguarda solo otto

societa. Nessuna azienda , inoltre,

risulta attuare strategie miranti a
QHXWUDOL]]IDUH LO GLYDUL
di genere; nessuna impresa im -
plementa i termini dei congedi pa -

rentali accordati dalla legislazione
nazionale (rispettivamente diciotto

U oee—(EeS "hoj %o —ee”' 6%’ 8-'00" ETSeS %o

JRQWH %XVLQHVV RUJ GHO

IHEEUDLR



settimane per le madri e cinque giorni
per i padri e permessi condivisi sino ai
GXH DQQL GHO ¢JOLR

su quindici ricorrono a protocolli contro
le molestie sessuali .

Come confermato dagli ultimi dati Euro-
VWDW ULVDOHQWL DO -
mente alla Romania, spicca in negativo
come lo Stato con il piu ampio gender

pay gap EHQ . Secondo indici
QD]JLRQDOL GHO
EH DO

Ya
Va

XQD PHGLD GL
ODYRUDWU.LFL

Nonostante il principio dell'eguaglianza
salariale tra donne e uomini sia presen-
te nella Costituzione estone, nel Gen-
der Equality Act e nellEqual Treatment
Act, I'estirpazione del fenomeno risulta
particolarmente ostica per fattori cultu-
rali e di organizzazione della societa
estone. Basti pensare che, nonostante
il numero delle studentesse universita-
rie superi quello dei colleghi uomini, le
donne tendono a scegliere facolta
che non conferiscono sbocchi pro -
fessionali in grado di far accedere a
carriere apicali .

In Islanda le imprese sono assoggetta-
te a un obbligo di controllo (inizialmen-
WH SUHYLVWR SHU LO
rispetto al gender equity retributivo da
parte della polizia, anche tributaria .

Nel Regno Unito & in vigore The Equa-
lity Act 2010 (Gender Pay Information)
Regulations 2017 , a fronte del quale
le societa private con un numero di
dipendenti superiore a duecentocin-

L ODYRUDWRUL SMBBH®IWIHEGHB 58U LiRRedQ HO
D O O T R Uditer Fair@PayUhet OTHX L Q G L

quanta, sono tenute a rende noti i dati
relativi alle remunerazioni e ai bonus

V R O ReiTdipRWeaMi) BorVReeisazidhe del

genere del soggetto censito .

/D OHJLIHUD]JLRQH JLXVODYRULVWD VWD
tunitense LQYHFH SXU DfRQGDQGR OH

O rgpiieR radidd in FTRe& BquhD RAl [Act,
sottoscritto dal Presidente J.F. Ken-
QHG\ QHOKD GRYXWR DWWHQGHUH
I'amministrazione del Presidente B.

L O -G DW ®bdrmababN H yualdHddmbEstati sotto-

LO

QHO

The White House Equal Pay Gap. In

forza di quest'ultimo, le imprese ade -

renti siimpegnhano , su base volonta-

ria, a rendere trasparenti i dati rela -

WLYL D VWLSHQGL H SROLWLFKH D]JLHQG
di attribuzione dei medesimi

Negli Stati Uniti, difatti, il gender pay

gap q SDUWLFRODUPHQWH VHQVLELOH

lore dello stipendio di una lavoratrice

g SDUL D FLUFD LO

un collega uomo e, secondo le stime

compiute dal World Economic Forum

la paritd di genere in ambito remune-

UDWLYR QHJIJOL 6WDWHV SHUPDUU|]
XQD PHUD .XWRSLD

LO

GL TXHOOR GL

¢ QF

Proprio negli Stati Uniti € in corso un
fenomeno, ribattezzato come Sheces-

SHUVYVRB® FRQ FXL VL q LGHQWL¢(FDWD HYRFD
la c.d. Mancession, ovvero la crisi oc-
FXSD]JLRQDOH FKH QHO
to i lavoratori dei settori dell'edilizia e
dell'industria manifatturiera, la reces-
sione di cui attualmente le lavoratri-
Ci sono vittime a causa del terremoto
economico e sociale cagionato dalla
HSLGHPLD GD &RYLG

KD WUDYRO
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to della «piena e produttiva oc-
C:C)nSICIeraZIC)nIcupazmne» correlativamente al

finali

In generale, a livello globale, la
corrente situazione emergen-
ziale ha consentito di porre in

luce il fatto che OH DWWLY Ll\f\()}ué U 5dirittura se la dise -

fessionali che all'oggi risulta

In generale, un fenomeno impor-

tante da evidenziare rispetto ai

dati in generale € la presenza di
SLQGLUHWWL™ GLTHUHQ]L
WLYL GL.hhQtkaHivello
legislativo e contrattuale la tute-

la per le donne e gli uomini non
FDPELD VWHVVD UHWUL

stesso lavoro perché il riferimen-
JXDJOLDQ]D SROLWLFR &H Yddiafblofe collettiva.

raggiungimento di «un lavoro
dignitoso per tutti», nonché della
«parita di retribuzione per lavoro
di pari valore».

Secondo il World Economic

QR PDJJLRUPHQWH D% WS FBRBP wub QR RiQ Wil Fdn@ifidfibhno sono

FULVL JHQHUDOH YHGﬁwﬁglamlsd%\rﬁé‘&i'trattamen -

gate, in percentuale netta -
mente superiore rispetto agli
XRPLQL
dellistruzione, dell’assistenza,
del turismo .

Compiendo una sintetica con-
siderazione in via generale, si
SXz DftHUPDUH FKH
le dichiarazioni di impegno da
parte dei legislatori nazionali, la
battaglia al gender pay gap non
abbia, allo stato attuale, rag-

JLXQWR DOFXQD GH¢ QWb YBgri diMRSP-aihe

vittoria .

Invero, a dire del direttore regio-
nale dell'ente ONU per l'ugua-
glianza di genere e I'empower-
ment femminile, noto come UN
Women, «a livello globale non

c'é nessun Paese che abbia

raggiunto l'uguaglianza di ge -
nere, indipendentemente dal

livello di sviluppo, dalla regio -
ne o dal tipo di economia ».
Le Nazioni Unite, invero, tra gli

ODYRUDWMW L Py 3 R Bdh  duecentocin -

VL YHUL¢FD FRQ ULJXEugn?agettQLanleWM\éBéé}n

legati anche alla parte variabile

WR UHWULEXWLYD WU@H@@ESW—R/V\LR_LER]URQH C
ODYRUDWULFL QRQ Y HddhididnRrehE EbMninore fre-
TXHQ]D GHJOL XRPLQL GL
re delle voci salariali accessorie,
plesso & fondam\entale accen-  come ad esempio gli straordina-
GHUH L ULAHWWRUL V& AfRkte¥dtf Mol dR@VERBIGH Y
idonei, volti a colmare il gender YRQR XQD GLVFRQWLQXL

pay gap determinato da un com- DOOD PDWHUQLWj] H DYH¢
plesso di fattori sociali e culturali parte dei carichi di cura  (non

ARIGESWERR YhE pone i vari solo della prole ma anche dei fa-
3DHVL GLQDQJL D V¢ Gliigh ia Bizi¥hE SoM8 lquelle

per incidere con magglor V|gore che chiedono con pIU frequen -
sulla promozione delle politiche ¢ gej permessi . Tutto cio incide
di uguaglianza, di pari opportu- QHO EUHYH WHUPLQH VXI

retributivi e, nel lungo periodo,
GLIfHUHQ]ILDOL UHWU LERS Wb ¥kriera.

Per quel che riguarda la situa-

zione italiana, tuttavia, € impor- OHYH SHU JDUDQWLUH X
tante rilevare che le analisi sui strutturale che passi anche

GLEHUHQILDOL UHWULFRWBY HUYW Uolp Reiw D
essere delle indagini econome- 15 g0lo la decontribuzione) del

triche prendono in considerazio- ODYRUR I|H RIRLaQ laoH
ni aspetti articolati che devono ni che possano incidere sui pa-

essere letti e osservati disaggre- rametri di partecipazioni a gare
gando i vari dati. E certo, infatti, pubbliche legati al gender pay

che DO FUHVFHUH GHOyQ LN&HLiQRe Gkhe gia de-

disaggregazione, il dato si af - = |iperato per la regione Lazio). Il

E necessario agire su pil

RELHWWLYL SUH"VVDWLQbQ RML%LOQ—%LP'PQ%T]Q&(%&VIPle"]LQme soste-

VYLOXSSR VRVWHQLELFCH-b

si sono poste il soddisfacimen-
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6L FRQVXOW L apptofahtith¥rioUSTAT I Yita delle donne e
degli uomini in Europa - un ritratto statistco GHOOJDJRVWR

6 L O Hisial.on Italia il divario retributivo tra donne e uomini cala ma

VRSUD L PVXG,L FRUDWRULR SHI
q OTRFFDVLRQH SHU XQMLQL]LD 4
porre delle basi solide . «Piena convergenza sul-

o . ; 5 5,&&,%$5', *HQGHU JDS OH GRQQH SUHV}
la necessita di un nuovo “rinascimento” che metta Repubblica, cit.

al centro le persone e in particolare le donne per _ _
6L FRI@pproforiiinento ISTAT La vita delle donne e

un “post-Covid-19” sotto il segno dell'inclusione, degli uomini in Europa - un ritratto statistico DJRV W R

della solidarieta, glell emanupazu?ne sociale, f:ul— Mlancio di genere del MEF g VWDWR LOWURGRWWR GDOC
turale ed economica» come auspicato dall’arcive- WLHV GHOOD OHJJH GHO

VFRYR 9LQFHQIR 3DJOLD 3UHVLG HQMhbhy Gl BB BiRM & iscipine proter

cia Accademia per la vita e gran cancelliere del tive e divieti di discriminazione LQ /DYRUR H 'LULWWL GHO Gl
SRQWLLFLR ,VWLWXWR WHRORJLFR *}B860Q QLs 3ILRQR ¢ 3HMH v Brwurexw
scienze del matrimonio e della famiglia) e dalla Mi- tive e divieti di discriminazione, cit

QLVWUD (OHQD %RQHWWL DOOD S UWko/ $kQWRDsHURNQ s iGAHQ@ PR oWIDWN N HJIJD 5

force “Donne per un NUovo Rinascimento” HFRQRPLFR GHO &29,' VXO PHUFDWR GHO ODYRUF
’ dell’arte e proposte, cit.

$0 ULJXD UG EUROPEARNXOOKIMIBSION, The gender
pay gap in Portugal GH O

0 '1%$6&(1=2 'LTHUHQ]D GL VWLSHQGLR IUD X
mappa delle legqgi GHO DSULOH LQ ,0 6ROH 2UH

) &(59(// O *OREDO *HQGHU *DS 5HSRUW
genere in Francia

(/(1% 0$85.62/ %5%$1'2/.1 6SDJQD RN DOOD SD
ULR OIDFFRUGR (UPDWR GD TXDWWUR GRQQH L

_________________________________________________________ C. BRETT, Portugal passes Law designed to close gender pay gap
GHO VHWWHPEUH

' 6$03621 0LQG WKH JHQGHU JDS GHO 0OXJOL
$0 ULJXD UG REVROPEAY CAMMASISION, The gender pay

l — m ) gap in Greece GHO DO VHIXHQWH OLQN

EUROPEAN PARLIAMENT, The policy on gender equality in Gree-

3HU XQD SDQRUDPLFD VSHFL¢{¢FD VXO %H@%GHQ@@BE@W@éEbR{% OLQON

femminile e sulle proposte a seguito della pandemia si legga 6L FR Qaéxderwduality in Poland, Romani e The Czech Repu-
R. CARAGNANO, L'impatto economico del COVID sul mercato del EOLF DVVHVVLQJ OHDGLQJ FRPSDQEIH{MgQ ZRUN
ODYRUR LQ RWWLFD GL JHQHUH VWDWR GHOOYDUWHM SURSRVWH LQ 3HU XQD 5L FR
VWUX]LRQH GHO 3DHVH SRVW &RYLG ,GHH LQ PRYLPHQWR ( ERRN D FXUD
dell’Associazione di Promozione Sociale CREIS - Centro Ricerca per 6L FRQVXOWLQR L GDWL (HVWL 6WDWLVWLND G
I'Ilnnovazione Sostenibile. Editrice Idea Dinamica scarl-cooperativa di
JLRUQDOLVWH H JLRUQDOLVWL ,6%1 - 34 KIQIX UL & RG¥hdeFaDd4X G W@ VHWWHPEUH
QHUDOH VXJOL HftHWWL GHO &29,' VXO PHUFDWR GHO ODYRUR VL OHJJDQR 5
CARAGNANO, COVID e crisi economica, in Direzione del Personale, 021,&% '71$6&(1=2 'LtHUHQ]D GL VWLSHQGLR IUD
5LYLVWD 7ULPHVWUDOH GL $,'3 Q JLXJQR lamagpa jislegeggiscit, +$
MEL, COVID is hurting women economically, but governments have
WKH WRROV WR RfVHW WKH SDLQ LQ :RUOG %DQ®HLWRIY 7KHNINMIROL W\ GFW *HQGHUWY 3D\ *D
GRETARIATO GENERALE DELLE NAZIONI UNITE, The Impact of gulations GH O
&RYLG RQ *HQGHU (TXDOLW\ LQ WKH $UDE 5HJLRQ LQ ( (6&:$
BROLF\ %ULHI 0 '1$6&(1=2 'LftHUHQ]D GL VWLSHQGLR IUD |

mappa delle leggi, cit.
6 X0 SXQWRCUMMEEIONE EUROPEA, Gender pay gap —
transparency on pay for men and women /20%$5' 3DULWj VDODULDOH VYDQLVFH LC
YRUUDQQR DOWUL D)@ RepupblEbl X EEO L FD
6L OHJJDQR 39.//$ ) %(77.2 *OL HfHWWL GHO 8RYR®OLRVXOOTRFFXSD
zione femminile in In Genere GHO JLXJQR

MAGDALENA SEPULVEDA. Shecession la recessione che colpi-
6L OHJJD / /2*8(5&.2 *HQGHU SD\ JDS OFY(XURSdledanre- KHW W DVOIYWWHBBOED H
sul divario retributvo LQ 2VVHUYDWRULR 'LULWWL GHO OXJOLR
0$*'$/(1% 6(30/9('$ 6KHFHVVLRQ OD UHFHVVLRC
5 G. GHEDINI, Parita uomo-donna nella busta paga? Ci vogliono al- sce le donne, cit.
PHQR DQQQL LQ@ &RUULHUH GHO IHEEUDLR

* *4+(',1, 3DULWj XRPR GRQQD QHOOD EXVWL
6 R. RICCIARDI, Gender gap, le donne presentano il conto in Repub- DOPHQR DQQL FLW
EOLFD GHO JHQQDLR
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| tema dell'indipendenza economica del-

le donne, a cui Virginia Wolf faceva riferi-

mento nel suo libro Una Stanza tutta per
s¢, SXEEOLFDWR QHO
attuale. Le circostanze materiali costituiscono oggi
come allora, se pur in altre forme, fattori determi-
nanti per I'emancipazione femminile.

Diversamente dall’epoca in cui scrive Virginia Wolf
le donne lavorano, se pur in misura percentuale
minore degli uomini. Tuttavia, ed é qui il parados-

so, LO ODYRUR IHPPLQLOH QRQ V HRiW3 attthQia rellla@cdella vita

pendenti . Non soltanto le donne non occupano
ancora, al pari degli uomini, i vertici della scala
economica e sono di frequente impiegate in setto-
ri meno remunerativi, ma, nonostante quanto pre-
scritto dall’ordinamento, il salario delle donne &
spesso inferiore a quello degli uomini

A denunciare il gender pay gap sono oggi don-
ne la cui professione e formazione sono del tutto
diverse dal passato, ma l'obiettivo, orientato al
contesto attuale, resta immutato, in quanto, dopo
quasi un secolo, mai raggiunto.

Europa @ender pay gap

Che il gender pay gap costituisca una tema
centrale anche « per la costruzione di una Eu -
ropa prospera e sociale » sicomprende guardan-

Tra l'altro si segnala che «sebbene in Europa le
laureate superino numericamente i laureati, le don-
ne continuano a essere sottorappresentate nelle

q D Q F R Uppofé&skldil flir&inirera@ Vel lavori e nei settori

scarsamente retribuiti e negli inquadramenti di livel-
lo piu basso, la presenza femminile & superiore a
quella maschile. Modelli sociali discriminatori, idee
preconcette sulle competenze di donne e uomini e
una sottovalutazione del lavoro femminile sono tra i
fattori che contribuiscono a questa situazione. Il di -
vario di genere a livello occupazionale e retri -
, portan-
do a un divario pensionistico ancora piu accentuato
e, di conseguenza, un rischio di poverta maggiore
degli uominix».

La Commissione Europea, nel medesimo docu-
mento, ricorda come, se pur il principio della parita

UHWULEXWLYD XRPR GRQQD RUD F
g VWDWR (VVDWR QHL W

GHO 7)8(
le donne continuano a guadagnare in media meno
degli uomini.

Se il tema del gender pay gap €, dunque, univer-
sale, diversi sono i motivi e i meccanismi che ge-

QHUDQR L GL¥TfHUHQ]ILDOL VDODULEL

Cio dipende, come chiarito nella strategia europea
SHU OH SDULWj] RSSRUWXQLW,|j
dalle modalita di determinazione della retribuzio-
ne previste dai singoli paesi membri, ma anche
e soprattutto da ulteriori fattori “esterni” che con-
dizionano il trattamento economico erogato alla

GR OD VWUDWHJILD SHU OH SDU L jor&rice hel @étcatd del lavoro.

presentata dalla Commissione Europea il 5 marzo
3HU FR Q Vikh@p&rdénza @onomica»
delle donne e contenere il divario retributivo di
genere , la Commissione ritiene necessario «ri-
solvere tutte le sue cause profonde, compresa la
minor partecipazione delle donne al mercato
del lavoro, il lavoro invisibile e non retribuito,
il maggior ricorso al tempo parziale 3 e alle in-
terruzioni di carriera, nonché la segregazione
verticale e orizzontale basata su stereotipi e
discriminazioni di genere, nonché alle respon -
sabilita di assistenza a carico delle donne  » .

Italia egender pay gap

Nell'ambito di questo scenario, la posizione dell'l -

WDOLD YDULD QRWHYROPHQW-H D V
WRUH LPSLHIJDWR SHU FDOFRODUH

uomo-donna . In base all'indice europeo gender

paygap FKH PLVXUD OD GL}HUHQ]D UH

porto al trattamento economico lordo medio, I'ltalia
restituisce apparentemente l'idea di essere, all'in-
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terno dell’'Unione Europea, uno dei paesi piu virtuosi.

Quando, invece, si considera l'indice gender over all earning gap che com-

bina la retribuzione media I'ora con il tasso di occupazione femminile e il

QXPHUR GL RUH ODYRUDWH OD QRVWUD SRVL]JLRQH QHOOD FODVVLy
cambia sensibilmente. In questo caso, OD GLFHUHQ]D PHGLD-WUD VWLSHQGL DQ

QXDOL GL XRPLQL H GRQQH QHO g LQddwéWL SDUL DO LQ ,W
XQD PHGLD HXURSHD G H Tale dato®Hhhfdfrrbt \Wai ultimo

rapporto Global Gender Gap SXEEOLFDWR QHO GDO-:RUOG (FRQRPLF )R
rum. /T, WDOLD VL WURYD DO HVLPR SRV.VB&oNX SDHVL DQDOL]]IDWL

il rapporto le criticita nel nostro paese si annidano sul piano della partecipa-

JLRQH DOOD YLWD HFRQRPLFD GD SDUWH GHOOH GRQQH FKH VL ULAF

WUDWWDPHQWR VDODULDOH WDQWR FKH LO QRVWUR SDHVH VL FRO
HVLPR SRVWR VXL ¢ FRQVLGHUDWL

/H GLFHUHQ]H VDODULDO L perantoNsDli@ritdl gpoddpo diR Q R

una discriminazione , di solito indiretta, generata dalle modalita mediante cui

viene determinata la retribuzione, PD OYHVLWR GL IDWWRUL HVRJHQL FKH LQAXL
VFRQR LQGLUHWWDPHQWH VXO OLYHOOR UHWULEXWLYR FRPSOHVVL
sione del medesimo JHQHUDQGR TXHOOD 3GLSHQGHQ]D" FKH LQAXLVFH QRYV
mente anche sulla capacita di emancipazione della donna.

La maternita come fattore
delgender pay gap

6H LO GLtHUHQ]LDOH VDODULDOH q DQFKH OfHVLWR GL IDWWRUL 3HV
rapporto di lavoro, una circostanza che piu di altre ne costituisce la causa é

sicuramente la maternita. L'evento della nascita e la conseguente cura della

prole rappresenta il momento in cui la condizione della lavoratrice all'inter-

QR GHO PHUFDWR GHO ODYRUR FDPELD &RPH ULSRUWDWR QHO FRQV
'LUHWWLYD HXURSHD DSSURYDWD «ufio dei pringigaQ R Q

li fattori che contribuiscono alla sotto-rappresentanza delle donne sul

PHUFDWR GHO ODYRUR q OD GLOGFROWj GL FRQFLOLDUH OTDWWLYLW]j ¢
gliimpegni familiari . 4XDQGR KDQQR ¢(¢JOL OH GRQQH VRQR SURSHQVH D GHGL
meno ore al lavoro retribuito e a dedicare piu tempo allladempimento di re-

sponsabilita di assistenza non retribuite» .

1RQ VRUSUHQGH FKH LO 5DS$RUWRO IV YXWDOWCCAHMUHQ]D VLIQL,{FDWLYD
GHO WDVVR GL RFFXSD]JLRQH IHPPLQLOH LQ UHOD]JLRQH DOOH GRQQH W
¢JOL LQ HWj SUHVFRODUH VHJIJQR GL XQD PDJJLRU GL"FROW]j QHOOD FRC
ro e famiglia. Tra le ragioni piu frequenti segnalate dalle lavoratrici madri perma-

ne 'incompatibilita tra 'occupazione lavorativa e le esigenze di cura della prole.

«E notorio» scrive la giurisprudenza «che le lavoratrici-madri , specialmente se
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FRQ ¢JOL LQ HW]j GD
fanzia, materna o primaria, si
trovino frequentemente a do -
ver far fronte a impellentie im -
prevedibili esigenze connesse
allaccudimento della prole |, le
quali possono anche comportare
improvvisa necessita di ritar-
dare l'ingresso al lavoro o anti-
ciparne l'uscita, e prevedibile,
sulla base del senso comune e
della comune esperienza» (Trib.
JLUHQ]H RWWREUH
termini, I'evento della nascita, in
un paese ancora fortemente le-
gato a un modello culturale che
vede prevalentemente la donna
impegnata negli obblighi di assi-
stenza e domestici, costituisce |l
limite oltre il quale la vita lavora-

\GHKROD GW O O LRV W
ne collettiva svolge, in tal senso,
la funzione di stabilire un trat-
tamento economico che sia

/Do-BdRa\WhsesuppanbBridoRche
entrambi i generi svolgano una
attivita lavorativa, al contempo,
OfDUW

XQLIRUPH SHU L ODY®Rdd@waolsull'ubrso lavoratore

partenenti alla categoria mer -
ceologica di riferimento , senza
che il “genere” possa costituire in
alcun modo un fattore di divarica-
zione della retribuzione.

Il contratto collettivo si occupa di
GH¢:;QQ WD WUErLFKH q
come spesso in uso nel linguag-
gio giurisprudenziale, il minimo
salariale per il lavoratore compo-
sto, con qualche eccezione, dal-
la retribuzione base, l'indennita
di contingenza e la tredicesima
mensilita, con esclusione degli

WLYD GHOOD GRQQD \ehayme@iAggimiViRakdati a e , _
VSHFL¢FKH FROQGLJLRBACHAgN 2jiugziong del di-

dalla scelta di essere madre.
L'impianto costituzionale

Per comprendere come la ma-
ternita agisca sulla disparita re-
tributiva occorre muovere dalle
modalita di determinazione del
trattamento economico.

della Costituzione stabilisce per
la donna lavoratrice gli stessi di-
ritti e, a parita di lavoro, la stessa
retribuzione che spetta al lavo-

teristiche del lavoro prestato e/o
correlativi al raggiungimento di
determinati obiettivi .

La disposizione costituziona -
le non sembra , tuttavia, con-
templare un nucleo familiare

bireddito , la dove la retribuzione

che sostiene economicamente la
famiglia.

L’essenziale funzione
familiare della lavoratrice

Un ulteriore punto di caduta

3\98‘3“’[9?_'1?'(3 GPgfituzipnale e da
rintracciare nella seconda parte
dell'art. 37 Cost. che, nel rico -
noscere il ruolo materno , legit-
tima I'asimmetria della regola -
mentazione di tutela rispetto
all’altro genitore

Se le norme di protezione della

sposto  costituzionale hanno
riguardato il genere femminile in
quanto rivelatore della maternita
e non in quanto tale, tuttavia da
tempo €& stato messo in eviden-
za come si siano prodotti esiti in
parte diversi da quelli prospettati;
quasi che l'impianto normativo,

VX"FLHQWH g DQQRG DWHBE b yoteto
1HO QRVWUR RUGLQD R Q%Wi&suQ hRigi¥ tanto da

far osservare che sarebbe oppor-
tuno «eliminare il riferimento alla
famiglia, di modo che il principio

legame materno, di fatto abbia
isolato la madre
convinzione che con la maternita
OD GRQQD GLYLHQH

GL VXOGFLHQID VHUYD "B H% 5e80eLq, gon lavo-

ratore. Cio implica LO G LY L HWRi{Fdta lavoratrice e al singo-
T_X DOVL DV_ L ' G LFHUHQ ]IE %L&r&&é"un‘é&stenza libera
lariale per questioni di genere e dignitosa, sul presupposto che

sia da parte del legislatore, sia anche il partner svolga un’attivita
della contrattazione colletti remunerata sul mercato» .

YDD FXL q D°GDWD OD GH¢QL]JLRQH
della retribuzione nel rispetto del 'XQTXH VH OfDUW -

ro, madre nello spazio di lavoro;
madre prima di esserlo sulla pre-
sunzione che una donna diven-
tera madre nonostante il vissuto
materno sia soltanto eventuale e
del tutto atomizzato, anche ove

GHOOD &DUWD

UDtRU]JDQGR

VRO

SRS W R Ry H @ UH 1F
SULQFLSLR GL VX FLHQRRPLVYDHAD sb UL wh SRR iy, del
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GRQQD QHO PHUFDWR GH® canb Y R ahBhe\iHPaBtd Ebndizionata da un modello cultu-
seguenza, DYHU DWWHQXDWR O fLPSDRwaMmRan&kh®©raddald b&/nwsRo contesto so-

anti-discriminazione , quando cioe la protezione
dell’essenziale esperienza materna é stata oramai
interiorizzata dai consociati come fattore negativo
che incide sulla presenza delle madri nel mercato
del lavoro.

Cio traspare dai dati che annualmente vengono
pubblicati sulla presenza femminile nel mercato del
lavoro che si riduce progressivamente per le donne

ciale, ad assumersi direttamente un duplice impe-
gno, con evidenti ricadute in termini di continuita
lavorativa e, dunque, salariale.

Non si esclude I'impegno anche dell'altro genere,
SUHYLVWR WUD OTDOWUR GDO
ai congedi parentali, ma come si vedra le convin-
zioni sociali hanno in qualche modo “disapplicato” il
tentativo dell'ordinamento di distribuire gli obblighi

FRQ L ¢JOL LQ HWj SUHVFRODUH ViHUr@®dHesBd ina@®mdddL G HQ W H
GL"FROWj QHO FRQFLOLDUH ODYRUR H IDPLJOLD
/HLQVLGLH GHOOD GLVSD
IHPPLQLOH QHO PHUFDWR GHO OmieRUR t ABINAER Q D
XQD GLVSDULWj GL WUDWWDPHQWR UHWULEXWLYR H xngu

D’altro canto, la discontinuita della presenza

resto nella progressione di carriera  incidendo,
quest’ultimo, anche sul trattamento economico. Si
tratta, dunque, di una conseguenza indiretta di un
sistema che la dove protegge la lavoratrice- madre,

Che la maternita sia percepita come “disvalore” per

0J

LO ODYRUR H SHU HfHWWR FBXVD

riale inferiore a quello garantito al genere maschile,
si manifesta in molte occasioni nel corso dell’attivita

GDOOTDOWUR DO FRQWHPSR -KD SURERWWR o Mk W RssR SLUH

sto a quello prospettato, quasi che «il diritto, ancor-
ché inizialmente rivolta contro le discriminazioni, ha

legittima sospensione della prestazione in ragione
della fruizione del congedo di maternita che produ-

SQLWR SHU SURGXUUH HoHwwL cLlFVHEVRYMRo@ B VLR LRQPWRUL VXOO

In altri termini, la maternita , anche solo potenzia-

le, g OTHYHQWR FRUUHODWR DO JHYHUW AP BIBYYH FKH

SLe GL TXDOVLDVL DOWUR IDWW RYH "PEALE

n@%eani%%og@l,iera pari

WDPHQWR HFRQRPLFR GBexam 0DYRUPEWAP A9 retribuzione per titto il perio-

PDGUH FKH UHVWD D"GDWD HVFO%@LQHQH%}W%%RF%(IUIJ_)DDWHUQLWj

della prole, senza che vi sia, come é stato prospet-

determinazione della misura dell'indennita, per re-

WDWR QHOOTXOWLPD 'LUHWWLYD tr'tt&lﬂoaesﬂrﬁenge la retribuziorlednedia globale

materia di equilibro tra vita familiare e vita lavora-
tiva, una riallocazione dei compiti di assistenza e
domestici sull’'altro genitore, la donna continuera a
essere meno retribuita dell’'uomo, in quanto mag-
giormente impegnata negli obblighi di cura e do-

giornaliera del periodo di paga quadri settimanale o
mensile scaduto ed immediatamente precedente a
quello nel corso del quale ha avuto inizio il conge-
do di maternita». Se l'indennita di maternita, come
prevista dalle disposizioni di legge, deve essere cal-

PHVWLFL FKH KDQQR XQ YDORUH SYARAGIASRUZBNS Ppa, gghae” giomaliera

in precedenza percepita, nhon di rado OH ODY¥RUDW

nomico .

In questo senso la cura familiare non & una
scelta, ma costituisce un obbligo sociale non -
ché giuridico . Cio vuol dire che una donna non

VFHJOLH GL ODYRUDUH H DYHUH %LH'LPE;)J I'L %

soltanto a una delle due dimensioni, ma si trovera,

ci hanno subito una decurtazione della base di

G H&Oaw- OJV

K

FDOFROR FRQ HYLGHQWL ULFDGXWH

erogata .

HWDV\EIE C-l;<HH gﬂDUW

L U
DOOD UHWULEX]LRQH VX"FLHQWH



FH DOOYDUW
ne complessivamente corrisposta alla lavoratrice
H GXQTXH
ciente” ma di tutte le voci che compongono il trat-
tamento economico.

La giurisprudenza intervenuta sul punto ha di-
chiarato “discriminatorio ” il comportamento
GHOOY(QWH S U lhyuaditd Q& Libuidhe
delle somme corrisposte alla lavoratrice durante il
periodo di congedo per maternita al di sotto del li-

GHO WHVWR FLWDMWRN DU YVHP LGB PHOMHL & M1L 8X Q

tiva presenza sul luogo di lavoro . Tanto e che uno

QRQ VROWDQWR G H Cdegh intidatarida fifefild alaQprestaxione dila -

Y R &Rpesso in uso per incrementare la retribuzio-
ne ULIXDUGD OD YHUL¢FD TXDQWLWD!
GHO ODY RKumiat @ whkhdicatore che assume
in realtd un particolare rilievo in tutti quei casi in cui il
tipo di produzione (in special modo quello altamente
meccanizzato) richiede che sia incentivata la conti-
nuita dell’attivita lavorativa da cui dipende il funzio-

PLWH SUHYLVWR GDOOD OHJJH FRra@entbXiel DaccignaibU DWWDPHQWR

meno favorevole connesso oggettivamente all’e-
sercizio del diritto di astensione dal lavoro per ma-
ternita e, dunque, una discriminazione» .

Tra l'altro, la medesima giurisprudenza ha eviden-
ziato che «la tutela della maternita puo favorire
'aumento dell'occupazione femminile che, a
sua volta, puo avere ricadute positive sulla soste-
nibilita del modello sociale, sul miglioramento del
tasso di crescita del sistema economico e sulla
riduzione del rischio di poverta delle famiglie in
generale» .

La retribuzione variabile/ integrativa

Che la maternita, anche nelllambito della contratta-
zione collettiva, possa costituire un elemento di di-
scriminazione emerge in alcuni accordi di secondo
livello con riferimento alla determinazione della parte
variabile della retribuzione.

La contrattazione collettiva di secondo livello si &
sempre occupata di introdurre un trattamento eco-
nomico aggiuntivo al minimo salariale agganciato a
parametri di produttivita e/o redditivita del lavoratore
e/o gruppi di lavoratori. E, tuttavia, nel’ambito di tali
accordi che, se pur non direttamente, si insidia una

disparita di trattamento economico , in particolare
quando tali accordi rinunciano di fatto a correlare la
retribuzione a fattori di produttivita per poggiare su
criteri che non aggiungono nulla allladempimento

L'indicatore della presenza garantisce la continu -

ita nelladempimento della prestazione ordina -

ULD FRQVHUYDQGR LO UHQGLPHQW
ratore . La variabilita del trattamento economico, in

tal caso, dipende esclusivamente dal numero delle
DVVHQ]H HFHWWXDWH GDO ODYRUD\
rio in base al quale ‘premiare’ il lavoratore o, vice-

versa, decurtare I'entita del trattamento economico
aggiunto al momento dell’erogazione .

In questo caso, OLQFHQWLYR GL UHQGLP
FRUULVSRVWR LQ XQD SHUFHQWXI
non potrebbe essere altrimenti visto che i tempi di
ODYRUR VRQR GH¢{¢QLWL D SULRUL
ODYRUR FKH WLHQH FRQWR GHOQO
attivita e cioe delle sole ore concretamente lavo-

rate, con esclusione delle assenze per ferie, festi-

vita, permessi e ore non lavorate, ma comunque
retribuite.

1RQ WXWWH OH DVVHQ]H YHQJRQR
GHOOD TXDQWL¢{FDILRQH GHOOTLQ
nonostante ogni mancata presenza sul luogo di

lavoro possa concorrere a decurtare il trattamento
economico. E necessario, pertanto, fare una distin-
JLRQH WHQXWR FRQWR D WLWROR |
OD GLVFLSOLQD OHJDOH H TXHOOD
cause piu frequenti di sospensione del rappor -

WR GL ODYRUR

GHOOTRUGLQDULD SUHVWDILRQH H eV FRQR FRQpLOL HABSHHbwRr pow
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la cui disciplina & integrata sia dal
N PDU]R Q
materia di tutela e sostegno del-
la maternita e paternita, sia dalla
GLVFLSOLQD FRQWH Q WwdudQievQe Gisc@iminando le
DSULOH Q L Q Rdvokatitl b Dla@katori in ragio-
discriminazioni . In tal caso I'as- ne del loro sesso e, comunque,
VHQ]D DL ¢(QL GHOODIil Grattarddntd/ Brghdr faudrevole
del trattamento economico ag- rispetto a quello di un’altra lavo-
giuntivo, deve tener conto delle ratrice o di un altro lavoratore in
ulteriori disposizioni a tutela del situazione analoga». E, in par-
«genere» che in questo caso as- ticolare, lipotesi della discrimi -
VXPH ULOLHYR TXD-O R beRionélindifetta) La;sedhhalare la
no le condizioni della gravidanza

e della maternita.

rio, prassi, atto, patto o compor-
taménto, nonché I'ordine di porre
in essere un atto o un compor-

6H OYDVVHQ]D GHOOD ODYRUDWUL

visti nel D.Lg.

GHO

,O GLYLHWR GLVFULPLC

WDPHQWR FKH SURGXHNWIQBH WWQRDWW-L ¢ Q

prendere oltre alle assenze do -
YXWH QHO SHULRGR GL C
REEOLJDWRULD GHOOD ¢
anche tutti gli ulteriori perio -
GL GL DVVHQ]D OHJDWL
GHOOD JU DMalsedhadnid>
FDJLRQH g ULSUHVD GDO
GHO DUW LQ PDWH
opportunita «costituisce discrimi-

FH q LQIDWWL GRYXWD DG XQD GtL
queste condizioni , la contrat -

WD]LRQH FRO&@HNWLYD

GH¢{QL]JLRQH GHOOD UHWULEX]LRQH
produttivita esplicitamente con-

sideri tale situazione (discrimi-

nazione diretta) o non ne tenga

conto (discriminazione indiretta),

YLROHUHEEH OH GLVSRVL]LRQL LQWH

@)
—

ressate «la clausola del contrat-

to collettivo che subordini la con-

cessione di un premio aziendale

DOOD SUHVHQ]D HOUHWWLYD LQ VHUYL]LR
per un numero di giorni deve rite-

nersi illegittima e discriminatoria, necessita di maggiori attenzioni
determinando una posizione di in quanto la riduzione del tratta-
LQIJLXVWL¢:FDWR VYD QWPB9 §GO0RCMIGY apaialo, sia
alle lavoratrici madri, sia rispet- pure formulata in modo neutro,
to ai colleghi maschi sia rispetto potrebbe integrare una forma di

alle colleghe non in stato di gra- discriminazione, in quanto non
vidanza» . volto a valorizzare o comunque

a trascurare una situazione di

nazione, ai sensi del presente
titolo, ogni trattamento meno fa-
vorevole in ragione dello stato di
gravidanza, nonché di maternita
0 paternita, anche adottive, ov-
vero in ragione della titolarita e
dell'esercizio dei relativi diritti».
Il riferimento e l'astensione fa-

,Q HEHWWL OD GLVFULYYBRWRYHREESHW L F BRiliddvd dklla Bvd@tRee o del
WD DL VHQVL GHOOTDYWPWRcHEE J¥ BY G D Q] avord B Uaensigne facol-

q L BREKH pGRvaNE ¥ Ha-

gione dell'esercizio dei diritti pre-

DSULOH Q
da «qualsiasi disposizione, crite-

tativa dal lavoro della lavoratrice
o del lavoratore in dipendenza



GHOOD PDODWWLD VBME.VVD GEITDOY@ontraddi®tempo parziale
VWDELOLVFH LO GLYLHWR-GL TXDOVLDVL GLVFULPLQD]LR

ne, dunque diretta e indiretta, individuale o collet-
tiva, in ragione dello stato di gravidanza, nonché
di maternita o paternita, anche adottive, ovvero in
ragione della titolarita e dell’esercizio dei relativi
diritti. Per evitare che gli scopi della normativa in
materia di discriminazioni siano frustrati, occorre

Un ulteriore fattore che incide sul divario retributi-

vo uomo —donnaéeil ULFRUVR DO ODYRUR
SDU]J]LDOH GD SDUWH .Gét@n@oHUnO DY R U

studio recente, L O
L HG L

FRQWUR LO G H.X3Dttattd Ruadi -

GHOOH ODYRUDWUL
DQQL g LPSLHIJDWD D Wt

SHUWDQWR FKH DL ¢QL GHO FDO b @ knSSDWWH V& IHFFEK W \QIHRIORDWDBLU ER

siano in linea di principio sottratte quelle assenze
che corrispondono a fattori discriminatori tipizzati
dalla normativa.

di accedere a servizi necessari per la cura della
prole. Tra l'altro, la disciplina attuale del contratto
di lavoro a tempo parziale, cosi come da ultimo
SUHYLVWD GDO G 0OJV

QRQ VI

,O FULWHULR UHWULEXWLYR FKH SKHQOOLH]PH® W IDMVERPH-LOLD]LRQH

per congedo di maternita, per congedo parenta -

OH H SHU P DO D yWelpertadtsl kle gdrdd

in una posizione di particolare svantaggio rispetto
ai lavoratori dell’altro sesso e rispetto alle lavoratrici
che non hanno usufruito di tali diritti, mentre il cri -
terio che penalizza le altre tipologie di assenze

voro per due ragioni. Da un lato, se pur in sede pro-
tetta, al momento della sottoscrizione del con -

WUDWWR R VXFFHVVLYDPHQWH SXz
XQD FODXVROD FKH FRQVHQWH DO
previo preawiso, GL SRWHU YDULDUH OD F

oraria, nonché la durata della prestazione, impen-

q HOHWWLYDPHQWH QHXWUR S-HU F #epddRRIQS uivaFdreveh@ & drdanizzazione dei

ferentemente uomini e donne » .

La progressione economica

tempi di vita e di lavoro. Dall’altro, I'orario di lavoro
a tempo parziale dovrebbe avere una collocazione
idonea a consentire la gestione delle incombenze
familiari, mentre spesso la prestazione viene svolta

/H DVVHQ]H SHU PDWHUQLWj LQAXLYFBRR DRFKM VHWWLPDQD
VXOOD SURJUHVVLRQH GL FDU UL R4hhelONEIeBR PofhstiBNdblelod in con-

ove la sospensione dalladempimento della pre-
stazione, se pur legittima, rappresenta I'occasione
per decurtare il periodo di astensione dal computo
dal tempo utile per accedere ad un inquadramen-
to economico di livello superiore. A sanzionare tale
criterio € intervenuta la giurisprudenza ritenendo

comitanza con la chiusura dei servizi scolastici.

'LYHUVH VRQR DOWUHVuU
voratrici di poter trasformare il rapporto di lavoro a
tempo parziale in rapporto di lavoro a tempo pieno.
Si veda in tal senso quella giurisprudenza che ha

che«DL ¢QL GHOOD SURJUHVVLRQH rikeQutb Bidélittitdidrd «IReeMMB BdRettivo nazio-
ODOH QHOOD SDUWH LQ FXL LQ RU(
GL GL HUHWWLYR VHUYL]LR H SHUdiRidotnkzidhVdd FhEoMrk Bi@itbro da part

tica 0 no), sussiste piena equivalenza fra perio -

obbligatoria dal lavoro per maternita , ove la
contrattazione collettiva ricolleghi la promozione
all'anzianita di servizio, dovendo in questa, anche

time a full time prevedeva come unico parametro

VSH

DQFKH Ol

TXHOOR GHOOD HUHWWLYD SUHVWI

nava alla societa la cessazione della condotta di-

VH LQWHVD FRPH VHUYL]LR HEHWWEYRp FEBRRWYPH VW &DSHLPRILRQH G

riodi di astensione obbligatoria, tranne che la stes-
sa contrattazione subordini la promozione a parti-
colari requisiti» .

nuovamente la posizione in graduatoria della ricor-
rente riconoscendole e conteggiandole le ore in cui
la stessa era stata assente per maternita» .
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aveva esaurito i giorni di congedo parentale stra-
ordinario . Se le lavoratrici sono quelle che hanno
perso in numero maggiore il lavoro, la circostanza

Limpatto del Covid sul
g e n d er pay g ap che il ricorso allo smart-working e ai congedi paren-
tali fosse limitato soltanto ai nuclei familiari in cui

$QDORIJDPHQWH D TXDQWR (@R DG QRWODDRPEVHIHVQIWMR UL IRVVHUR ODY
PDWHUQLWj] LQAXLVFH DQFKH VXOPDUPRRQVEWRDPILIRORVVLELOLW|] GHO
GHO SRVWR .GCbme bpYiitd Ral rapporto di trovare una posizione lavorativa. Essendo le ma-
%HVRV OH GLPLVVLRQL H OH WWVWIROPNROPDWARFLHDXHOOH DG HVV
suali hanno riguardato principalmente le lavoratrici YROWH GDOOD FULVL HFRQRPLFD
PDGUL D FXL VRQR ULIHULWL Q mergenZaldditaiiad Qimplidaigvié € un aumento
SDUL D FLUFD L O Le dindssidni él& L delle donne che non cercheranno piu un lavoro
ODYRUDWULFL VRQR SULQFLSDOPretMtdd PRWLYDWH FRQ

'impossibilita di conciliare la cura della prole

FRQ LO QOrDagRiz&Rdi servizi per I'infanzia e,
in alternativa, di familiari di sostegno.

Un caso che senz’altro pud essere occasione di
ULAHVVLRQH
7JULEXQDOH GL 7UHQWR
un lavoratrice madre che, durante il periodo della

Allo stesso modo, la fruizione dei congedi pa -
rentali e il ricorso allo smart-working & stato
FKLHVWR QHO

segue, dunque, che gli interventi, se pur fonda-

SDQGHPLD VROD FRQ XQD ¢JOLD Dnentaliisgetio alperidd® @nvéiderizial€ generano

la chiusura delle scuole, é stata licenziata per as-
senza prolungata dal luogo di lavoro . Tale episo-

OfHfHWWR GL UHSOLFDUH OD GL%*H

del nucleo familiare, cosi marginalizzando il lavo-

GLR FRQVHQWH DOFXQH ULAHYVV L R&QfeminiileR &vantaydio @ela@dntifiBaioiguérR

drammatico che la crisi sanitaria sta generando sul
divario retributivo di genere.
,O VHFRQGR WULPHVWUH

maschile.

conVv H P Blumuel iQdehdéMphy gap € l'esito di un con -
IHUPDUH TXDQWR VROWDQWR ¢(QR PBWRHOOD SHUFFHISMWFROWH TXDVL VHF

7TRUQD DG DXPHQWDUH OH GLiHUHGHOGID J®IMYHRIUHDI aiveli i el rel EnGEalkEb-

do maggiore il calo del tasso di occupazione e di di-
soccupazione nelle donne impiegate nei settori piu
colpiti dalla pandemia, e, al contempo, in aumento
il tasso di inattivita.

L’enorme carico ricaduto sulle madri lavoratrici a
seguito della chiusura delle strutture scolastiche di

nomica non puo che essere ricostruita intorno alla
necessita di rivedere il sistema nel suo complesso,
come sollecitato anche dall’'Unione Europea.

Il nostro Paese ha elaborato, sulla scorta di quanto
stabilito dall’Unione Europea, il piano nazionale
per la ripresa e la resilienza , dove il riferimen-

ogni livello e grado, ha prodotto un SURJUH VYV LYMRIla parita di genere € continuo nel testo, quasi
FRQ¢QDPHQWR GHOOH VWHVVH QHOQQ@d rimdXthi2 & &RRIEINGEE tema, evidente-

che, sia con riferimento a chi ha perso il lavoro,
sia nei confronti di coloro che lo hanno conserva-
to, potendo lavorare nella modalita smart-working
0 avendo avuto accesso ai congedi parentali stra-

PHQWH ¢(¢QR DG RUD WUDVFX&DWR

parita di genere e con essa laresilienza , espres-
sione ormai entrata nel linguaggio comune e di

cui a volte si abusa, VLD HIfHWWLYDPHQWH

RUGLQDUL LQWURGRWWL GDO G Oun “progettoHe 8dr Isi ttaducaH J JolatelRcome e

SURURJDWL
sentenza del Tribunale di Trento, ove la lavoratrice

44

PD QRQ VX FLHQWL PRPBWRHOQIRDWE® “sEgnaione” a cio

che & ancora parte della nostra cultura

GHL FDVL GBOOH
ci SURGXFHQGR XQ H¥fHWWR -SURO
RIJIJHWWR GL XQD UWhtRtel divddticy ¢bQ IV idE] B s¥a dlia, isolata
VHWW H Rt ¢hsh in assemzd deeOsC@uBla GLpresenza. Ne
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6L SHQVL DOOD FDPSDJQD ODQFLDWD GD O0HOLQ@GDEXmMIIOW GPJUHRGIHVUILRBEEUDLR

LQIRUPDWLFD VWDWXQLWHQVH FKH QHO KD ODQFLDWR DO FDPSDJQD ©7KH
Equality Can’t Wait » &DVV VHWWHPEUH Q LQ SDUWLFROD
VDJJLR LQ EDVH DO TXDOH © VHQW &RUW &RVW
0 *277%5', 0 3(58==, D FXUD GL 'LtHUHQ]bdnata durhbditaeXinéttaydd @sicurare alla donna lavoratrice la

JHQHUH H FRQWUDWWD]LRQH FROOHWWLYD *LSs®ilita Hitdie@ LeverflsenaRuna radicale riduzione del tenore di
YLWD H DOWUHVu DJOL LQGLUL]J]JL H DOOD OHJLV

(XURVWDW &(( &(H &( @
European Commission e (XURV WD W + FIU LQIRJUD¢FDO &$55,(5, /D UHVLVWLELOH DVFHVD GHOOD FR

LQ 4XDG 5DVV 6LQG
5 European Commission
7UD L GLYHUVL FRQWUDWWL DJLHQGDOL DFFRU
6 WeForum wuL QRYHPEUH ©0OD SDUWL KDQQR DOWUHYV
di (...) un premio legato alla presenza (...) tale premio avra i caratteri
5 =8&%52 &DULFKL GL FXUD H GLYDULR GL JH€l&libdividudita @ BélaGeBale RsdiRivAMed allé assenze per ma-

balance nell’evoluzione del quadro normativo europeo, in . PADOAN, lattia escluse quelle derivate da degenze ospedaliere».
D FXUD GL *HQHUH JHQHUL GLVXJXDJOLDQ]JH H GLftHUHQ]JH &XOWXUH H SUDWL
FKH GL JHQHUH 3HQVD PXOWLPHGLD /HFFH ,O0O GHFUHWR OHJLVODWLYR q VWDWR SRL PRG
oTDUW o OXJOLR Q H GDO G 0J- JHQC
6XO F G IDPLO\ DFW GL DWWXD]JLRQH GHOODSLVHMW @D Y®L PHWRBEHYD GERY M OQ R [BUL D &H
OHJJH Q UXEULFDWR ©'HOHJD DO *RYHUQR SHU ULRUGLQDUH VHPSOL

(FDUH H SRWHQ]JLDUH OH PLVXUH D VRVWHIQR GHRLV ¢ JOL D ADHER DWWEBDYMHLR R
I'assegno unico e universale», S. SCARPONI, Congedi di paternita,

JHQLWRULDOLWj H VPDUW ZRUNLQJ &RVD GLFH LQUDPEX@QDFTM GESHAPLDRS WRHOWRIQ]D GHO

dal consiglio dei ministri e perché non e abbastanza per garantire la RWWREUH Q
SDULWj GHQWUR H IXRUL GDOOH FDVH LQ ZZZ JHQHUH LW JLXQJR
&DVV JLXJQR Q &DVV JLXJQR
SDSSRUWR ,VWDW %HV &DVV DSULOH Q &DVV ~ GLFHPEUH
([ soxuLpLV &DvVV ~ GLFHPEUH Q &DVVe Wkl BDYH WKH FKLOGUHQ FKH ULFKLDP
Q R &bvv RWWREUH Q D XOWLPR ¥ Qtitistidd \Wel! E&n¥dibdti @&l Lavoro, focus sulloccupazione
VX"FLHQWH 3 3$6&8&&, /D JLXVWD UHWULEX]LRQB Ry &R QBYRMWH-0Gh DY RYRVR QDWWLYH R SDU
RJJL 5HOD]JLRQH &RQJUHVVR $LGODVV PDJJLR
&RUWH GT$SSHOOR GL &DWDQLD VHQWHQ]D .
( $/(6 ,0 PRGHOOR VHVVXDWR GL UXROR VRFLDOH H VXRL DOQOWLGRWL OfDGXOW

i

L D
ZRUNHU PRGHO QHOOTRUGLQDPHQWR LWDOLDQR &L%//Qé’ 'L &21*(%7’ 6 3,77$5(//2 ) 67$1*+(5/,1
manc 0S

6 ULIHULPHOWR L SDUWLFRODUH DO FR Un’occasione arb ata a sostegna della tuteIaL delle lavoratrici madri.

, QWR q LO WAy I ek attScrirkinblria ai
DUWW GHO G 0JV O FKH FLUFRVFU § k if? B R S VWL RO L XV WL
ziale della donna in un periodo di cinque mesi tra la prossimita al parto Q QHJ I
1%

H OD QDVFLWD IUXLELOH GDOOD ODYRUDWULFH LQ PRGR AH L
0

\% ELOH D VHFRQGD GHOOD
HUFDWR GHO ODYRUR 5DSSRUWEF

condizione in cui versa, nonché a quelle disposizioni che vietano il ,VWDW

licenziamento della lavoratrice madre entro il primo anno di vita del

EDPELQR H[ DUW GHO G O0JV Q -ORYH O GROQAD FXHUWHWVR H FRQJHGL LQ 5LY
va in una fase di oggettivo rilievo nella sua esistenza, con possibili & $//(5, 0 &21+*('87, 6 3,77%$5(//2
ULSHUFXVVLRQL VX SLDQL GLYHUVL HG HYHO WXSARHUGMHN: RIS Ghintels tempo del Co-
JHQQDLR Q / &$/$)- *HQHUH H OLFHQ]L PH,QV‘y\/Bﬁ E’ VE i:W DVVYDWR LO
PLOQDWRULR GRSR OD ULIRUPD GHOOfDUW G b f ?@; \M 5\/!? %’é, §éjf@§o%@ L%_'é/\/
6&$5321, D FXUD GL 'LULWWR H JHQHUH &HGHPIDERYD. J(55%5% 2 UH O HUJHQ]
R. NUNIN, Lavoratrice madre e conseguenze del licenziamento inti- ciliazione e agilita in condizioni di fragilita, G.P. DOLSO, M.D.

PDWR QHO SHULRGR SURWHWWR LQ )DPLJOLD FERRARAWMOVROSSI, a eura di, Diritti @ jgtuzigni ai tempi del
PRGL¢,{FKH LOWURGRWWH DO G OJV Q " R Y456, 0 (BRQUGIIGIR QL 8QLYHUVLWj GL 7ULH
maternita per le lavoratrici subordinate, in D. GOTTARDI, a cura di, La

conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro. Il rinnovato TU 5 BMENZA, Relazione al webinar Il lavoro delle donne.

Q DL VHQVL GHO GOJV *LDSSLFKHREE, ﬁe‘?l‘éﬁ'lg’g\enza e fattore di rilancio, organizzato dalla

Da ultimo, M. MILITELLO, Conciliare vita e lavoro, Giappichelli, Torino, it s .. .
6XOOH SROLWLFKH IDPLOLDUL LQWHVH VRJﬁ?@%@f&%g?Wﬂfﬁa%]e&ﬁﬁﬁég&%ﬁg’gu”"

0 0$*1$1, /D IDPLJOLD QHO GLULWWR GHO ODYRUR PEYhpy D PSR AHUD VWDWR

Q , S VV 09 %$//(675(52 YRFH 'RQQ HCOBD ¥RESHING fegtp-giuridica in tema di rapporti di lavoro

LQ 'LJHVWR e di welfare puo essere pienamente intesa e valutata se non

guardando alle regole sociali che riguardano il ruolo dei due
6L YHGD ' *277%$5', /fLVROD GHOOD PDWHUQ yéMitorh& Q! BARBERAD P4kth il tréttamento tra uomini e
IURQWH DOOTHVSHULHQ]D GHOOfHVVHUH PDGUERYBRFRFEPHWHULD GL ODYRUR LQ (*7 DJJ

SDSSRUWR ,VWDW %HV 6L WUDWWD DOFRUD GL XQD ER]]D UHVD

LQ - +$%(50%$6 )DWWL H QRUPH /DWHU]D

6 %25(//, KR FDUHV" ,0 ODYRUR QHOOTDPELWRXGH]LRQHNIGH@O EXMIWHDW

-RYHQH 1DSROL
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D GLYHUML®SYRYHQLHQ]D JHRJUD¢{FD GL VHVVR
ground professionale, ecc.) g FRQVLGHUDWD XQ YDORUH H
GDOOH EXRQH SUDWLFKH GL JRYHUQDQFH GL LP

In particolare, OD GLYHUVLW gatehbeldifpiddbilé per almeno tre ragioni

SULQFLSDOL

e dal punto di vista della teoria della parita di diritti, KD XQD JLXVWL¢ FD]
sociale e etica 14 cosa giusta da fare”;

e secondo l'approccio funzionalista, € uno strumento di miglioramento dei
SURFHVVL GHFLVLRQDOL H GHOOYH"FDFLD GHL PH
della gestione aziendale /H GRQQH VRQR GLTHUHQWL GDJ(
GLfHUHQ]H DPSOLDQR OD JDPPD GL FRPSHWHQI]IH I
e soluzioni su cui il board puo basare le decisioni; inoltre, secondo I'approc-
cio del managerial power GL % HEFKXFN J)ULHG OD TXDOL
si innalzerebbe perché la presenza delle donne favorisce discussioni piu
approfondite e costruttivo dissenso, anche per una rilevata maggiore pre-
disposizione della componente femminile a fare domande e a mostrarsi in
disaccordo con il group-thinking. Le donne nei board sarebbero piu inde-
pendent-minded, quindi capaci di svolgere un ruolo di controllo (watch-dog)
sull’'operato del management piu incisivo e piu attento a considerare e tute-
ODUH OLQWHUD JDPPD GL VWDNHKROGHUYV

e dall'approccio funzionalista deriva anche la convinzione che OD GLYHUVLW|
JHQHUH UDSSUHVHQWL XQ IDWWRUH FKH PLJOLRUD
anche se, come sara meglio spiegato in seguito, gli studi internazionali hanno
trovato evidenze non univoche sul segno dell'impatto della presenza femmini-
le nei board sulla performance.

1HL SbDUDJUD¢, VHIXHQWL VL FHUFKHUj GL IRUQLUH X
implicazioni della presenza femminile dei board su qualita della governance,
SHUIRUPDQFH ¢QDQJLDULD H ULVFKLR DQDOL]IDQGR
denza empirica italiana e internazionale.
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A~ coli, quello sugli indipendenti e sul gene-
SpeCIfICIta de”a reyeil 3% QHO siano interlockers
(cioé con cariche anche ai vertici di altre

presenza femmlnlle VRFLHWj SHUFHQWXDOH FUHVFHQWH HUD LO

- QHO LQ FROQWURWHQGHQ]D FRQ OD GLPLQX

nel board de”e JLRQH GHOOYLQWHUORFNLQJ GHJOL DPPLQLVW
' A 1 ' . uomini negli anni recenti. Sono cioé sempre
SOCIeta Ital Iane le stesse donne. Poiché l'interlocking sem-
1 bra rappresentare (alla luce dell'evidenza
|UCI e Om bre empirica internazionale) uno strumento che

_ amplia gli interessi privati del CEO piutto-
Uno studio della Consob (Bruno et al., sto che favorire gli interessi dell'azionaria-

FRQGRWWR VXOOH VRFLHWI &eWRpcf)elsg)R'aen-gélg Fich-White,
WDWH QHO SHULRGR FRQIHGPPL Ff FIQ-IQHYROH SHQVDUH FKH QHL ERDUG

OD OHJJH . QRWD D Q FKH chRaﬁoHe Qoh\%%ghoscmte, allineate, con-
Golfo-Mosca) , che impone alle quotate di trollate e, quindi, segnalate e sponsorizzate

garantire nei CdA la presenza di almeno da quello che gli americani chiamano I' “old

un terzo dei componenti al genere meno boys' network”  Viregli USA la coopta -
rappresentato, ha avuto XQ HIHWWR S%Xn'e nell’ old boys’ club , dopo essere

WLYR H VLIQL(FDWLYR vVXOORD ta?a%%kjb(?c}%%a@&é* ng‘gh ultimi anni

donne nei board , aumentata in media di viene considerata XQR VWUXPHQWR 3YLU
SXQWL SHUFHQWXDOL VXELW g, I%I§ %ogsgﬂ%%HeDde%rt& Qegli

YLIRUH GHOOD OHJIH H GL - gafihiVidneubhid df RagtbPiddnto) per

VXFFHVVLYDPHQWH DO - OHGROQHUDPSSUH o) i
VHQWDQR ULVSHWWLYDPHOWH hf}o o' $RWUHEEH DYHUH DVVXQWR XQD GHULY
componenti dei consigli di amministrazione QHJDWIMSRHIDQGR OJLQWHUORFNLQJ FUHVFHQ

H GHJOL RUJDQL GL FRQWURO ?e%ellg‘é%rgp\é&ﬁte femminile nei board.

Inoltre, l'ingresso delle nuove amministra- Per quanto attiene alle banche italiane , un
WULFL KD DQFKH FRQWULEXL V\wbeRe arﬁcﬁé‘ &ellgééma%ﬁ?a\ﬁ/a%&po-
caratteristiche dei board, riducendo l'eta QH PRVWUD OR VWDWR GHOOJDUWH LQ WH!
media, aumentando la diversita in termini di presenza femminile nei CdA delle banche
GL HWj H EDFNJURXQG SUR'HVh/ahA%&R%Hl R QR EBR esecutivi, e
IHivello m\ed|o di istruzione, ecc. Lo studio riporta i risultati di unindagine interna con-
rileva pero anche due aspetti che farebbe- GRWWD DO ¢(QH GL YHULLFDUH FKH OD SUHVH(
ro pensare alla presenza femminile come femminile nei board, spesso aumentata dal-
vincolo da rispettare (per legge o codici di le banche nell'arco temporale considerato
autodisciplina) piu che come opportunita da SHU DGHULUH D YLQFROL GL OHJJH
cogliere. o per compliance alle best practices sugge-
rite dagli organi di vigilanza si traduca in

Risulta, infatti, che L O GHOOH GRRAMWWLYD LQFOXVLRQH GHOOD FRPSRQHQWH
sono amministratori indipendent i (cos femminile nei ruoli decisionali e nel ma -
soddisfacendo allo stesso tempo due vin- nagement/controllo delle banche
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'DOOR VWXGLR HPHUJH
e« DOOD GDWD GHO JLXJQR VXOOH EDQFKH LWDOLDQH DWW
te — la presenza femminile nei board € aumentata nell’'ultimo triennio , Sia
per le quotate che per le non quotate. Per le banche non quotate, la presenza
femminile nei board resta molto contenuta, passando in media da un decimo dei
componenti a poco pit di un settimo, mentre nelle banche quotate la percentuale
di presenza femminile aumenta in modo piu consistente, passando da un quarto
GHL FRPSRQHQWL GHO ERDUG D SLe GL XQ WHU]JR J/H VRJOLH GL C
molto rilevante (meno le raccomandazioni non prescrittive della vigilanza nazio-
QDOH WXWWH OH EDQFKH TXRWDWH ULVSHWWDQR OD TXRWD PLQ
un quarto di esse ha percentuali di donne superiori alla soglia di legge;
e se si guarda ai ruoli ricoperti, aumenta la presenza dei consiglieri non esecu -
WLYL GrReDt@tldumenta molto meno la presenza nei ruoli esecutivi, € nulla
tra gli AD e in aumento nel ruolo di presidente;
e sirileva un aumento della presenza femminile nei comitati endo-consiliari ,
ma si tratta di una conseguenza diretta del fatto che le donne non rivestono ruoli
esecutivi e piu frequentemente rispettano il requisito dell’indipendenza (vincolo
per partecipare ai comitati interni);
e dicontro, OD SUHVHQ]D IHPPLQLOH QH Ll corRPatowliDiaghioH VHFXW LY L
re rilievo/responsabilita in banca e maggiormente remunerato) si & addirittura
ULGRWWD ULVSHWWR DO

/IR VWXGLR JLXQJH LQ¢ QHa maggide: HU Pdonsiglier ddhna e le caratteristiche che presentano

presenza di donne nei board delle quotate non sia hanno conseguenze dirette su fattoriche  in letteratura
FRQ¢{¢JXUDELOH FRPH XQYRSH Uil R Q H sBrio ¢ansidetaldl W Brado di incidere sulla capacita

adempiere a un obbligo formale imposto dal legislatore, GHL ERDUG GL JXLGDUH H"FDFARRMH C
ma abbia invece contribuito a produrre un rinnovamento tenze professionali, indipendenza, coinvolgimento nelle

dei consigli, favorendo I'ingresso di nuovi componenti do- decisioni (humero di comitati a cui partecipa ciascun com-

tati di elevate professionalita e potenzialmente in grado di ponente) e diligenza nell'attendere alle proprie responsa-

LQAXLUH VXOOH GLQDPLFKH FRQVLO L bilitd dei componenti (numero di comitati a cui partecipa
FLDVFXQ FRPSRQHQWH 6SHFL,{FDPHQW

L'aumento del numero delle donne nei board delle un indice costruito come somma semplice della media

banche quotate sarebbe stato, infatti, accompagnato delle caratteristiche di competenza, coinvolgimento (nu-
DQFKH GD XQ UDiRU]DPHQWR GHL SURedd. cSrutRi B YW paRi€xpadiascun componente),

dei livelli di indipendenza e dell'intensita del coinvolgi- diligenza (percentuali di partecipazione a consigli e comi-

mento delle consigliere rispetto al precedente periodo tati) e livello di indipendenza (numero indipendenti su nu-
esaminato. Univoco e tangibile risulterebbe, infatti, I'im- mero componenti) dei componenti del board di ciascuna

patto della presenza femminile sulla qualita del governo banca nei due periodi esaminati.

VRFLHWDULR GHOOH TXRWDWH QRQ VROWDQWR SHU JOL HfHWWL SRVLWLYL
potenzialmente discendenti dal’aumento della diversita &RPSDUDQGR L ULVXOWDWL UHODWLY!
di genere. Le evidenze raccolte mostrerebbero, infatti, VL HYLXHQQPLDOLRUDPHQWR QHO T

che LO PLJOLRUDPHQWR GHO UXROR VRiéiVihonfdl]ésRriimhti \cOnRrifeiifentG Bdprattutto ai
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SUR¢{OL LQ FXL OH GRQQH QRPLQDWH QHO SUHVHQWDQR FRPS
caratteristiche migliori ULVSHWWR DJOL XRPLQL H ULVSHWWR DOOD VLWXD

TXWWDYLD HPHUJRQR DOFXQL DVSHWWL FULWLFL GDOOR VWXGLR FL
* il primo aspetto critico & che il nesso causale presenza femminile — qualita
GHOOD JRY K¢ Qdildrticoo) SRWUHEEH HVVHUH QWIRYHVFLDWR
presenza femminile non & causa del miglioramento della qualita della gover-
nance (peraltro, misurata in termini puramente formali e non sostanziali), ma
e elemento concomitante al fatto che le banche che aderiscono ai vincoli di
legge o alle best practices in tema di Corporate Governance (le piu virtuose)
fanno maggiore ricorso, tra queste, anche alla gender diversity;
» dallo studio citato emerge che il tasso di riconferma dopo il primo man -
dato per gli uomini € quasi doppio di quello delle donne YV
g YHUR FKH g LQAXHQ]DWR GDO IDWWR FKH JOL XRPLQL ULFRSUI
giore ruoli esecutivi e la continuita & considerata prerogativa utile per le fun-
zioni esecutive, ma dall’analisi emerge che il turnover femminile &€ maggiore
DQFKH VHSDUDQGR L UXROL HVHFXWLYL GD TXHOOL QRQ HVHFXW
JOLHUH HVHFXWLYH YHQJRQR ULQQRYDWH D IURQWH GHO GHL |
SHU L QRQ HVHFXWLYL LO GHOOH GRQQH YLHQH ULQQRYDWR D
uomini. La limitata tenure di un amministratore, che non viene rinnovato
dopo il primo mandato in un contesto in cui la composizione dei consigli si
mostra abbastanza stabile, pud essere sintomo e nello stesso tempo causa
di una piu ridotta possibilita di incidere sulle decisioni consiliari, poiché il
breve periodo di permanenza potrebbe non consentire, sottoil SUR¢, OR FRQWH
nutistico, la maturazione di un’adeguata conoscenza del contesto operativo
H VRWWR LO SUR¢{OR UHOD]J]LRQDOH OfDFTXLVL]LRQH GL XQD ULF
QHOOYRUJDQL]]D]JLRQH DJILHQGDOH OLPLWDQGR GL IDWWR OD SR\
comportamento degli altri componenti del board.

Altri aspetti riguardano il caso delle imprese familiari DOFXQL VWXGL ODUWtQ 8J

HGR H OLQJXH] 9HUD H %LDQFR HW DO VX LPSUHVH ULVS
spagnole e italiane) rilevano che, nel caso delle imprese familiari, la presenza

femminile nel board dipende dalle connessioni con la famiglia azionista di con-

trollo (cfr. Capitolo 6).

Questo comporterebbe una selezione non in base al merito  (ma ai legami di

SDUHQWHOD RRm)HWWSHWYHEXVVLRQL QHIJDWLYH V-XOOD TXDOLWj] GHOC

nance in termini di minore frequenza delle riunioni del board, minore tasso di

SDUWHFLSD]LRQH DOOH ULXQLRQL GD SDUWH GHOOD FRPSRQHQWH

QRQ VLIQL¢{¢FDWLYL VXOOD SHUIRUPDQFH ¢QDQ]JLDULD ODUWtQ 8JH
FKH LQYHFH VRQR ULOHYDWL FRQ OHJDPH SRVLWLYR VXOOH L

QRQ IDPLOLDUL %UXQR HW DO ULOHYDQR LQYHFH XQD FUHVF

donne del tasso di partecipazione alle riunioni del board che non per gli uomini

tra tutte le quotate italiane.



Quali effetti sulla performance
finanziaria?

/I THYLGHQ]D HPSLULFD LQWHUQD]LRQDOH VXJOL HfHWWL GHOOD SUFHF
ERDUG VXOOD SHUIRUPDQFH ¢QDQ]LDULD QRQ g XQLYRFD VLD SHU
pee (e tra queste le italiane), che per le imprese USA (si rinvia per un’am-

SLD UHYLHZ GHOOD OHWWHUDWXUD HPSLULFD LQWHUQD]LRQDOH D
JXH] 9HUD

*OL VWXGL SLe UHFHQWL XOWLPR TXLQTXHQQLR PRVWUDQR

e che la presenza femminile nei board migliora la performance in im -

SUHVH FKH RSHUDQR LQ VHWWRULqE2ODWVRPBHQWH LQQRYDWLYL
competizione e con maggiore managerial entrenchment®(Chen et al.,

TXLQGL LQ VRVWDQ]D LQ VHWWRUL LQ FXL q ULFKLHVWR LO P
sulle decisioni;

e che OYHfHWWR GHOOD SUHVHQ]D IHPPLQLOH q SLe PDUFDWR VXO
occupazione SROLWLFKH GL DFTXLVL]LRQH FRQVHUYD]LRQH GHO SHL
PLQRUL OLFHQ]LDPHQWL QH GHULYHUHEEHUR HfHWWL QHJDWLYL
e produttivita, ma di breve termine, per i maggiori costi del personale;

e che LO PHWRGR GHOOH YHUL¢{(FKH HPSLULFKH Xz GLVWRUFHUH L U
caso delle imprese norvegesi (paese pioniere nell’introduzione delle quote
URVD FRPSOLDQFH YRORQWDULD GDO H SRL GDO REEOLJR
cacia riscontrata dell’approccio volontario) € emblematico. Vari studi, che
avevano rilevato un impatto negativo sulla performance della presenza
IHPPLQLOH SHU HVHPSLR $KHUQ 'LWWPDU H %RKUHQ 6WDXER
VXFFHVVLYDPHQWH VRQR VWDWL FRQWUDGGHWWL GD (FNER HW D
hanno evidenziato le distorsioni di metodo, non rilevando di contro alcun
LPSDWWR VWDWLVWLFDPHQWH VLIQL,{FDWLYR VXOOD SHUIRUPDQFI
lungo termine.

La presenza di risultati non univoci puo spiegarsi in vario modo. In primis, Ci

sono motivazioni teoriche che spiegano legami di segno opposto. Come antici-

pato, I'approccio funzionalista e l'ipotesi del managerial power assumo -

QR FKH OD SUHVHQ]D IHPPLQLOH PLJOLRUL OD TXDOLWj GHOOD JRYH
processi decisionali e quindi generi conseguenti migliori performance

Piu in generale, le teorie dell'informazione e del decision-making eviden-

ziano numerosi fattori a favore di un impatto positivo della gender diversity,

LQWHVD LQ VHQVR ODWR H QRQ VROR LQ WHUPLQL GL PDJJLRUH SUF

e PLJOLRUD LO ODYRUR BULMPASBERQRVFHQ]H-SLe YDULHJDWH PDJ
JLRUH FRQRVFHQ]D GHL PHUFDWL PDJJLRUH LGHQWL¢{(FD]JLRQH FR
detti;

« DXPHQWD OD YDULHWj GHO O HlegdeRoererr¥vandéegi H DVVXQWH
stili di lavoro e quindi migliora la qualita dei processi decisionali; i due
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VHVVL GL GLtHUHQ]JLDQR LQIDWWL SHU EDFNJURXQG PHQR WUD!
femminile) e per tipo di orientamento/attitudine (qualitativo quello fem-
minile rispetto a quello maschile, maggiormente connotato come quan-
WLWDWLYR OD JHQGHU GLYHUVLW\ IDYRULUHEEH TXLQGL DSSRU
SHU HVHPSLR SHU GHFLVLRQL GL GLYHUVD QDWXUD DSSURFFLR
il controllo strategico e le decisioni di lungo termine, quantitativo per le
GHFLVLRQL ¢QDQ]JLDULH H GL EUHYH WHUPLQH
« DPSOLD L FROOHJDPHQWL FReQuddiiavaiRteNli Gkt HUHQW L
porti di creativita/innovazione e estende il set di informazioni disponibili;
» la presenza femminile comporta una maggiore sensibilita sociale , uno
stile di comunicazione piu partecipativo e una migliore immagine perce-
pita dalla clientela.

Ma ci sono anche PRWLYD]LRQL GL XQ LPSDWWRhé&GWOVHIQR QHIJDWLYR
essere ricondotto all’'approccio tradizionale della teoria dell’agenzia (e alla

teoria dei contratti), che considera qualunque intervento esterno come un

fattore che altera I'equilibrio del sistema di contratti instaurato nell'impresa,

considerato ottimale per il raggiungimento dell’'obiettivo della massimizzazio-

ne del suo valore; solo in alcuni casi sono consentiti vincoli esogeni per mi-

gliorare la performance, per esempio in presenza di asimmetrie informative

o di penalizzazioni e altre clausole contrattuali a disposizione del regolatore

pubblico, ma non dei soggetti privati.

Anche le teorie che si basano sulla categorizzazione sociale rilevano possibili

HIFHWWL QHJDWLYL VXemesin&ildiig UPDQFH GHOOD

* minore omogeneita del team decisionale , che risulterebbe cosi meno
LQWHIJUDWR SRVVRQR SRL SUHYDOHUH GLQDPLFKH FRQALWWXDOL
PHQR LOQWHJUDWL QHO VLVWHPD JOL LQGLYLGXL WHQGRQR D FOD!
del gruppo in in-groups (individui simili a loro) e out-groups (individui di-
versi da loro) e a considerare favorevolmente i primi e negativamente i
VHFRQGL 1LHOVHQ +XVH

e PDJIJLRUL GL"FROW]j GL FRPXQLFD]LKRQikHiFIMORRUGLQDPHQWR
UH H"FDFLD QHOOR VIUXWWDPHQWR GHOOH FRPSHWHQ]H H GHOOH F
nel board;

* piu limitate relazioni di business  delle donne con altre imprese.

$OFXQL VWXGL LQ¢QH SHU HVHPSLR $GDPV HUUHLUD PRWLY
]D GL XQ LPSDWWR VLIJQL¢;¢FDWLYDPHQWH GLYHUVR FRQ LO IDWWR
ERDUG QHL IDWWL VL FRPSRUWDQR FRPH JOL XRPLQL UL{XWDQGR
femminili.

6HFRQGR DOFXQL VWXGL /OBEHRIHXHUYIRFLW] GHL ULVXOWDWL
SRWUHEEH HVVHUH DWWULEXLWD DO GLYHUVR DSSURFFLR XWLOL]]
SDHVL SHU IDYRULUH OD SUHVHQ]D IHPPLQLOGH QHL ERDUG OfDSSUR
W L (¥eRjuote rosa, come in Italia), all’'opposto, quellosu EDVH YRORQWDULD



(che lascia libere le imprese) e
'approccio soft |,
codici di condotta e best practi-
ces, a cui le imprese dovrebbe-
ro attenersi secondo il principio
del comply-or-explain (come per
esempio, in Francia, prima del

sulla performance , perché una

FKH GH¢ QprésErda ridotta, sotto la soglia,

genererebbe comportamenti di
discriminazione/marginalizzazio-
ne delle donne nei board. Bruno
HW DO
sulle imprese italiane quotate alla

DQQR D SDUWLUH cGi€aomasx biéby (Gaeviden-
TXRWDWH KDQQR OfREFEHOLDRGOHDOWUL VW Xempirici SbhtbttHrv [eterature

di donne nel board).

Lo studio evidenzia un impatto

-RHENV HW DO
tedesche). In particolare, quando
la percentuale di donne supera

SRVLWLYR VROR QHL u¢nBdeterGind@ sb§lla S, che va-

SURFFLR VX EDVH YRORO®WWUDDLO
QHOOR VW XG L Rche Xxan@edgdnb 8ddddiatainente

altri due approcci porterebbero a
un peggioramento della perfor-
mance perché altererebbero la
composizione ottimale del board,
spesso come vincolo da soddi-
sfare in tempi troppo brevi. Que-
sto peggioramento (sia in termini
di ROA che di Q di Tobin®) & solo
in parte confermato da Slama et
DO

QRQ

LO

H LO

valentemente indicatori contabili
GL UHGGLWLYLWj 52% 52
526 6RSUD LO OTHZEHV
performance € positivo, aumenta
DOOD VXD FUHVFLWD ROW

W U RY D Q Hterioe @dgdibil® Bpiegazione di

risultati contrastanti riguarda gli
aspetti metodologici dei test

V XieeQHstud? 1) $baHN grado di

rilevare empiricamente l'impatto.
Un principale limite metodologi-
co e quello di considerare mi -
sureGdssolute RIDperdrmance

tedesche) OH VWLPH HY L Cbh®]Em@aERuando inseriscono
XQ HIHWWR SRVLW LY Re duvrhy Q lsgitBr® WeL modello
YR VX WXWWH OH PLVXWVI@IFSBWUYRU GHOOH GL

VXOOH LPSUHVH
¢QDQ]LDULH TXRWDWH DO &$&

mance utilizzate che sono pre-

IUDQFHVL

HVVL FRQIURQWDQR OH GLtHUHQJH LQ

termini di performance tra impre-
se con presenza o0 meno delle
donne nei board prima e dopo I'a-
dozione dell’approccio soft (anno

H ULVFRQWUDQR XQ LPSDWWR

negativo solo nelle imprese con
basse performance (primo quar-
tile della distribuzione), mentre
in quelle con migliore performan-
ce (il decile piu alto) rilevano un
HIfHWWR SRVLWLYR
una certa soglia di presenza fem-
minile nei board.

Alcuni studi rilevano una relazio -
QH DG 8
soglia minima di presenza fem -

ULDOL GL SHUIRUPDQFH

0 basso di un indicatore di per-
formance non ha alcun senso se

non & espresso in termini relativi

rispetto al valore medio (0 me-

diano) del settore di appartenen-

za dell'impresa. Da notare che in
generale i modelli econometrici

dinamici (ma non quelli statici) ri-
OHYDQR H¥fHWWL SRVLWL®
formance QHO PRGHOOR HVS
%UXQR HW DO FRQ\
tra i regressori anche le misure di
performance laggate di uno o piu

anni, che evidentemente colgono
LQGLUHWWDPHQWH OH GL
ULDOL H JOP NBHIWMLLF

VRSUDWWXWWR, ROW U HJn altro limite metodologico attie-

VHUYLUHEEH FLRg XQD

PLQLOH SHU DYHUH HfHWWL SRVLWLYL

Quaderno di Approfondimento n.8

ne al controllo o meno dellen -
dogeneitd ; esisterebbe infatti
un legame causale duplice tra
gender diversity H SHUIRUPDQF
imprese piu redditizie scelgono
sistemi di governance piu evoluti,
che includono la diversita, anche
di genere; quando il test empirico
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controlla 'endogeneita, gli studi rilevano un : .
Quali effetti sul

legame negativo della presenza femminile

QHL ERDUG VXOOD SHUIRUPDQICIA]' ?jh PSLR

%XEDNHU HW DO vx LpsUAD @FH

VL QRQ ¢QDQJLDULH TXRW D W HLO$Xefeeiipo)e chg e donne siano

uD VX LPSUHVH 86% )DUUMd +HPOVWHKUVH DO ULVFKLR GHJOL XRI
ULOHYDQR VX LPSUHVH G D Folp\yiW DO -OH GRQQH Qt

VL,FD )RUWXQH XQ OHJDPH &R \{ENYpichigro @y evitare situazioni

con nesso causale inverso (imprese con incerte e investimenti rischiosi rispetto

ROA maggiori hanno piti frequentemente agli uomini, che invece ne enfatizzereb-

donne nei board), ma nessun impatto si- bero (per una pit spiccata VHOIl FRQ¢GHQ

JQL{FDWLYR GHOOD SUHVHQ]DC8HRBAEEP @& pprenueie ga cogliere

performance successiva. *HUGHV *UDQVPDUN IXWWDYLI

I'evidenza empirica internazionale a sup-

Altri limiti di metodo riguardano, per quan- porto di questa posizione & debole, spe-

to detto sopra, gli studi in cui la presen - cialmente quando si tiene sotto controllo

]D IHPPLQLOH YLHQH PLVXUDWDT G YsWiFkigde livello di cono-

nere conto della minima soglia critica | scenza detenuta sull'investimento e sugli

oltreché di una adeguata tenure delle scenari rilevanti connessi.

componenti del board, perché si possa 6H VL JXDUGD SLe VSHFL(FDPHQWH L

realisticamente incidere sui risultati. schio delle decisioni assunte da parte dei

Je—(Ee"" — —ee— [eeim® %< %o—CE
7Se>0e 3¢SS%e"0e

legittimita drivers della
percepita ¢ GXFLD

tGXFLD GHJOL
azionisti

o4



board, gli studi empirici non forniscono neppure in questo caso risultati

XQLYRFL $OFXQL *UDKDP HW I®iprese conCEA HYDQR FKH

XRPLQL KDQQR UDSSRUWL GL LQGHELWDPHQWR SLe HOHYDWL VRSUDYV
EUHYH W Hddh&ridnte, un orientamento piu conservativo si ri-

VFRQWUD QHOOH GHFLVLRQL GL LQYHVWLPHQWR LQ DWWLYLWj ¢(VVH
FRQ SUHVHQ]D IHPPLQLOH &KHQ atwhi sui su 'L FRQWUR

banche $GDPV 5DJXQDWKDQ % Hrbdtrabo ¢he D O

la maggiore presenza di donne nei board porta ad assumere deci -

sioni piu rischiose VL WUDWWD GL XQ ULVXOWDWR LPSRUWDQWH LQ FRQVLG
del maggiore rischio che tipicamente contraddistingue I'attivita bancaria.

8QR VWXGLR UHFHQWH +XUOH\ &KRXGDU\ - FRQGRWWR VX WUD (

JLRUL LPSUHVH 86% QRQ ¢QDQJLDULH TXRWDWH GL FXL FRQ &)2 XR
GRQQH FRQ WHQXUH PLQLPD GL DQQL HYLGHQ]LD FKH

e OfHfHWWR VXO ULVFKLR GLSHQGH GDOOWLPLVXUD GL ULVFKLR XWL
rileva, per esempio, che il CFO donna sceglie un rapporto di inde-
bitamento inferiore, ma di contro mostra una maggiore propensione
DJOL LQYHVWLPHQWL LQ DWWLYLWj ¢VVH FKH GL QRUPD FRPSRUWI
giore impegno dellimpresa nel medio-lungo termine e minori utili a
EUHYH GLfHUHQ]JH QRQ VWDWLVWLFDPHQWH VLIJQL,{FDWLYH VL DYL
ce sulla volatilita dei prezzi azionari;

e se si utilizza come misura di gender diversity l'incidenza in nume-
ro della componente femminile dei board, OYTHfHWWR GHOOD SUHVHQ]D
femminile e di riduzione del rischio PLOQORUH LQGHELWDPHQWR H PL
QRUH YRODWLOLWj GHL SUH]]L DJLRQDUL PD QHVVXQ LPSDWWR VI
sulle scelte di investimento;

* VROQR ULOHYDQWL L OLPLWL GL PHWRGRLGMOBIDQDOLVL HPSLULFD
GL ULVFKLR DGRWWDWH VRQR IRUWHPHQWH LQAXHQ]DWH GDO WLS
che l'impresa svolge e spesso gli studi empirici come quello citato
FHUFDQR LQ PRGR LQVX"FLHQWH GL WHQHUH FRQWR GL TXHVWR I
VHUHQGR QHO PRGHOOR HVSOLFDWLYR OfHftHWWR ¢(VVR GHO VHWW
nenza, mentre sarebbe piu corretto esprimere il rischio della singola
impresa in termini relativi, cioé comparato con il valore medio di set-
tore (analogamente a quanto gia detto nel caso della performance).

In aggiunta, lo studio rileva come la condizione coeteris paribus non
qg QHFHVVDULDPHQWH VRGGLVIDWWD SHU HVHPSLR QHO FDVR GHO
analizzato, si osserva come le imprese con CFO donna sono im-
prese di minore dimensione e meno redditizie, confermando quello
FKH YLHQH Q@B pYNWERD, LIGE H fattbFeé normalmente le
condizioni di partenza sono diverse, perché le donne sono scelte a
GLULJHUH LPSUHVH LQ FRQGL]JLRQL GL GL"FROWj R XVFLWH GD FUL
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turazioni; evidentemente non basta a cogliere
TXHVWR HfHWWR FKH DOWHUD
nel modello esplicativo della misura di rischio la
dimensione o la redditivita.

Donne, legittimita del
board e fiducia degli
azionisti

mento delle risorse disponibili e quindi irrobustisce la
LOXFRD IR WAL DOMHULVIMAL ULSRQJ
board di svolgere bene il suo ruolo (alcuni intervistati
sottolineano come le donne che arrivano al top sono
certamente dotate di straordinarie capacita).

La componente relazionale dipende dal fatto che
generalmente riconosciuta e percepita una sorta di
homophily GHO QHWZRUN GL DPPLQLVWI
gers. La presenza femminile negli organi di ammini-
strazione/controllo trasmette agli azionisti la convin-

zione che i componenti uomini del board mettono al

primo posto l'interesse dell’impresa, anche a scapito

GHO ORUR SHUVRQDOH LQWHUHVVE
che traggono dall’'operare in un gruppo omogeneo
VRWWR OYDVSHWWR VRFLRGHPRJUD

8Q DSSURFFLR SL DPSLR YD ROWUH JOL HfHWWL GHOOD GLYHUVL

ta di genere sulla qualita della governance e sulla per-
IRUPDQFH /R VWXGLR 3HUUDXOW
denza empirica (survey/interviste condotte in USA su
membri di board, azionisti, top managers, societa di
recruitment, ecc.), analizza le implicazioni della pre -
senza di donne nei board sulla legittimita del bo -
ard percepita dagli azionisti e sulla conseguente
¢GXFLD VX GL HUW®RIrdJD).SRVWD

Tre sono le prospettive della legittimita/credibilita del
board agli occhi della proprieta dell'impresa. Non

Da ultimo, I'aspetto morale inteso come corrispon-

denza dt aib Ve Rl wZ00i<di HI Ybard. L'integrita

g XQD FRPSRQHQWH LPSRUWDQWH
GHOOD SURSULHWj) VX DPPLQLVWUD
ta di genere € un valore etico ampiamente condiviso

e quindi la presenza di donne nel board prova che

anche gli amministratori si riconoscono negli stes-

si valori. Emblematica la motivazione fornita da un
PDQDJHU GL XQD VRFLHW]j GL LQYH)
«The issue of board gender diversity is of critical im-
SRUWDQFH IRU WZR UHDVRQV RQH

solo quindila SURVSHWWLYD Viscdpa&-H Q Wobin&xtsocietal issue. Secondly, our clients care».

ta e abilita dei componenti), che si ricollega all’ap-
proccio funzionalista in precedenza analizzato, ma
anche quella relazionale e morale. La presenza
femminile contribuirebbe (alla luce delle risposte/
motivazioni fornite dagli intervistati) a tutte e tre le di-

Brevi conclusioni

PHQVLRQL DXPHQWDQGR TXLQGL QRngis xdndditaUnoStR \covhb riolie] © variegate

azionisti/soci sul board e il management in generale,
tanto piu importante quanto maggiori sono le asim-
metrie informative e meno controllabile & I'operato
dei manager da parte degli azionisti. La presenza
femminile amplia le conoscenze, esperienze, capa-
FLW,j

siano OH UDJLRQL D IDYRUH GHOOD G
re nei board di imprese e banche , utilizzando di-
verse prospettive, che non si limitano ad un’ottica
strettamente utilitaristica (spesso di breve termine)
GL PLIJOLRUL SHUIRUPDQFH ¢(¢QDQ]LI

SURVSHWWLYH H FRPSHWH Q] Hei@rods<E dROsibali &det sifter@di\gbvernance.

JQL:FD FKH OH GRQQH VRQR PLJOLRMYLGHIQ FOH FPSL ULEML BKH HPHUJH Q

del board, ma la loro presenza implica un arricchi-

o6

come ampiamente mostrato. E, tuttavia, va tenuto



a mente che la contraddittorieta dei risultati puo

FHUWDPHQWH GLSHQGHUH GDOOTLQFDSDFLWj] GHL GLYHUVL
VWXGL GL ULOHYDUH FRUUHWWDPHQWH JOL LPSDWWL VX SHU
formance e rischio (si rinvia ai limiti di metodo in

precedenza evidenziati), garantendo il coeteris pa-

ribus e soprattutto considerando soglie di presenza

e orizzonti temporali adeguati perché la compo-

nente femminile nei board sia in grado di interve-

QLUH FRQ H"FDFLD QHL SURFHVVL GHFLVLRQDOL UHVWDQR
ampi spazi di ulteriore ricerca in questo ambito).

Inoltre, & indubbioche DEELD XQ SHVR ULOHYDQWH OD

qualita dei processi di selezione delle compo -

nentideiboard VXOOD EDVH GHO PHULWR H QRQ GHL OH
gami familiari o dell'approvazione da parte dell’old

boys’network, che come emerge da alcune eviden-

ze sulle imprese italiane quotate tende ad assume-

re derive almeno dubbie se non del tutto negative.

— (R e

/H *XLGHOLQHV (%$ (60$% GH¢QLVFRQR PLUDEL O RdHQ With ir@édeqiéndeSdfl QitiHMIGdds R1 P LQ
KDYLQJ WKH FRXUDJH FRQYLFWLRQ DQG VWUHQJWK WR HUHFWLYHO\ DVVHVV DG FKD(
nagement body, to ask questions to the members of the management body in its management function where the member judges it
appropriate in the light of the issues and risks involved, and to be able to resist ‘group-think’.

/D UHFHQWH DSSURYD]JLRQH GHO GHFUHWR ¢(VFDOH SURURJD OYREEOLJR GHOOD OHJJt
WUH PDQGDWL VWDELOLWL GDOOD OHJJH *ROIR ORVFD FRQ DOFXQH YDULDQWL OD OH
meno rappresentato passa da un terzo a due quinti degli amministratori/sindaci eletti. Anche le nuove disposizioni prevedono il criterio
di riparto di almeno un quinto per il primo rinnovo successivo alla data di inizio delle negoziazioni.

© 4 entails establishing business relationships on high-priced golf courses, at exclusive country clubs, in the executive sky-boxes at
sporting events...arenas from which women and minorities are traditionally excluded and thus are not privy to the truly ‘serious’ busi-
ness transactions or conversations». /D QJ

'D XQR VWXGLR GHOO (%$ GHO HPHUJHYD FKH O ,WDOLD HUD D TXHOOD GDWD LO IDC
GHOOH EDQFKH YLJLODWH HUD VRWWR OD PHGLD HXURSHD VLD SHU FRQVLJOLHUL HVH
5 Letteralmente “arroccamento del management” che implica una condizione di potere del team manageriale che sfugge ad azioni
disciplinanti da parte degli azionisti e del mercato in generale.

6 Rapporto tra valore di mercato e valore di sostituzione degli asset.

&KLDUL,{FDWRUH LO FRPPHQWR ULSRUW DYHRMGTY pXErepeLtiPey bodrd/ divar&ity isl aGyinptom DPgBddR Q H
governance. It is really saying that their governance is open — more responsive — in general, to stakeholders and society. It is signaling
that the board realizes it's more than their club and themselves doing good for themselves: it's about their costituency and showing that
WKH\ DUH QRW DUURJDQW WR WKRVH VWDNHKROBGHUV ZKR DUH DUHFWHG E\ WKH RUJDQ
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$GDPV 5 % )HUUHLUD ' % 'LYHUVLW)\ DQ6HUGHN ¥ L Y*HI\D Q § PTHUDNP \B 6WUDWHJILF EHKDY
(YLGHQFH IRU &RUSRUDWH %RDUGV WK {QFRFWBEDWU YR RQORIL HRPG B HFIRQ&R PHDOH H[SHUW FKHVYV
WULD 1RYD )ULEXUJR 'HFHPEHU PLFV SS
$GDPV 5 % JHUUHLUD ' RPHQ LQ WKH ERDKHOPRRP+DQGHWEHL3XUL 0 ODQDJHULDO D!
impact on governance and performance, Journal of Financial Econo- UDWH DFWLRQV -RXUQDO RI )LQDQFLDO (FRQRPLI
PLFV SS
+XUOH\ ' &KRXGDU\ $ 5ROH RI JHQGHU DQC
$GDPV 5 % 5DJXQDWKDQ 9 /HKPDQ VLVWHUWW Q8Q &YRHISARUWD VRH *RYHUQDQFH 7KH ,QWHUQDWLI
South Wales & University of Queensland WP DUG 3HUIRUPDQFH SS
$GKLNDUL % . $JUDZDO $ ODOP - 'R ZRPRAAFADOQDIBXONHHOIHWWHU . *HQGHU GLYHL
¢UPV RXW RI WURXEOH" (YLGHQFH IURP FRUSRUWIBNHU B LSHIUIIRW PR Q AHQ GKPRWOHFL AW O\ FRQVWL W X
-RXUQDO RI $FFRXQWLQJ DQG (FRQRPLFV QDO RI XVLQHVV (WKLFV sSs  #
$KHUQ . 5 'LWWPDU $ . 7KH FKDQJLQJ RIDEKI ERDBUGWDQIKHRHRU & /DNKDO ) -7R UHJ>
SDFW RQ (UP YDOXDWLRQ RI PDQGDWHG |HP D Gtd? ERND&viBenodH8 (thel MéaasWaed\atoRnQ the Warld to promote
4XDUWHUO\ -RXUQDO RI (FRQRPLFV SS JHQGHU GLYHUVLW\ LQ WKH ERDUGURRP *HQGHU
SS
%HEFKXN / $ )ULHG - 0 3D\ ZLWKRXW SHUIRUPDQFH 2YHUYLHZ

RI WKH LVVXHV -RXUQDO RI $SSOLHG &RUSRUDW®BJ)L.@GDQFH &R RSW WKH 20G %R\VT &OXE PDNF
Harvard Business Review, November

%HUJHU $ 1 .LFN 7 6KDHFN . ([HFXWLYH ERDUG FRPSRVLWLRQ

DQG EDQN ULVN WDNLQJ -RXUQDO RI &RUSRUDMNHUWOD BFHGR SS) O0LQJXH] 9HUD $ JLU
DQG ZF\’PHQR WKH ERDUG HYLGHQFH IURP

%LDQFR 0 &LDYDUHOOD $ 6LJQRUHWWL-5 ﬁﬂ@;ﬁ RUDWH ERg

DUGV LQ ,WDO\ WKH UROH RI IDPLO\ FRQQHFWL QV &R UDWH *RYHUQDQFH $0Q

QWHUQDWLRQDO SHYLHZ SS ILHOVHQ 6 7 +XVH 0 7KH &RQWULEXYV

%iKUHQ 2 6WDXER 6 0DOGDWRU\ JHQGHUREIDG R DGETERIRMEY *RLQJ EHIRQG WKH 6

LOQGHSHQGHQFH (XURSHDQ )LQDQFLDO 0DQDJHYHB@DQFH $Q QWHUQDWLRQDO 5HYLHZ

%UXQR * 6 ) &LDYDUHOOD $ /LQFLDQR 1 SHUWRXOBURRP JHEGEABHY ERDUG JHQGHU GLYHL

diversity and performance of listed companies in Italy, Quaderni di we get there? The role of shareholder activism in deinstitutionalizing
)J)LQDQ]D &RQVRE Q ROG ER\TV QHWZRUNV -RXUQDO RI %XVLQHVV (Wk
%XEDNHU 6 'DQJ 5 1JX\HQ '. 'RHVY JHQEPDPOLY MU VEMWLQLDP $ /DNKDO ) RDUG JHQG

SURYH WKH SHUIRUPDQFH RI )UHQFK OLVWHG ¢QPQFLBRQVIHRIRUPDQFHK$Q )UDQFH HPSLULFDO k
IHUHQFH LQ GLtHUHQFHV DQG GRVH UHVSRQGH PR
JLQDQFH

&DSRQH ' "LYHUVLWj H LQFOXVLRQH- QHOOH EDQFKH LWDOLDQH XQYD

nalisi empirica delle misure a sostegno della presenza femminile nei

ERDUG 4XHVWLRQL GL (FRQRPLD H )LQDQJD Q %DQFD GYT,WDOLD

&KHQ - /HXQJ :6 (YDQV . %RDUG JHQGHU GLYHUVLW\ LQQRYD
WLRQ DQG ¢UP SHUIRUPDQFH 6651 :3

&KHQ 6 1, ; 7RQJ - < *HQGHU GLYHUVLW\ LQ WKH ERDUGURRP
DQG ULVN PDQDJHPHQW D FDVH RI 5 ' LOYHVWPHOQOW -RXUQDO RI %XVLQHVV
(WKLFV Ss

&RQVRE 5HOD]JLRQH DQQOR VXOOD &RUSRUDWH JRYHUQDQFH GHOOH
societa italiane quotate

(FNER % ( 1\JDDUG . 7KRUEXUQ . 6 'RHV JHQGHU EDODQFLQJ
WKH ERDUG UHGXFH ¢UP YDOXH" &(35 'LVFXVVLRQ 3DSHUV Q

J)DUUHOO . $ +HUVFK 3/ $GGLWLRQV WR FRUSRUDWH ERDUGV 7KH
HftHFW Rl JHQGHU -RXUQDO RI &RUSRUDWH )LQDQFH SS

JLFK (0 KLWH / - K\ GR &(2V UHFLSURFDOO\| VLW RQ HDFK
RWKHUfV ERDUGV" -RXUQDO RI &RUSRUDWH )LQDQFH SS

(%$ 5HSRUW RQ WKH EHQFKPDUNLQJ RI GLYHUVLW\ SUDFWLFHYV
(%$ (608 *XLGHOLQHV RQ WKH DVVHVVPHQW RI WKH VXLWDELOLW\ RI

PHPEHUV RI WKH PDQDJHPHQW ERG\| DQG NH\| IXQFWLRQ KROGHUV XQGHU
'LUHFWLYH (8 DQG 'LUHFWLYH (8
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apita cosi che ogni tanto a “livello nazionale come
LOQOWHUQD]LRQDOH" ¢(¢QLVFD VRWW
nuova nomina femminile in qualche posto di po-
tere o in qualche contesto dove le donne prima erano
assenti.

Capita che per quell’attimo ci si riaccorga dell’esistenza
di un problema. Il problema noto & quello dell'accesso
delle donne ai luoghi dirigenziali e ai board.

E stato cosi per la manager statunitense Mary Teresa

Barra TXDQGR QHO g GLYHQWDWD DPP
gata di General Motors in quanto prima donna ad occu-

pare una tale posizione in una industria automobilistica a
OLYHOOR PRQGLDOH H SRL QHO TXEL
I’ha confermata la donna piu potente del mondo.

Piu recenti le nomine di due donne alla guida delle istitu-
JLRQL (XURSHH L Christing lagarétke e stata
designata dal Consiglio Europeo a succedere a Mario
Draghi alla Presidenza della Banca centrale europea e

S8UVXOD YRQ GBWOH\HQLFHPEUH q G
[o %o0See %0 ¢ "o —(E %o " "% ™e— % Eo""e E———¢ —""e (E‘Ze8>e 7
oS¢ E >e872'C" Z'—%0—C %S —o" o——(E—

'‘DWL H YDULD]LRQL VXO
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presidente della Commissione euro-
pea — incarichi che per la prima volta
sono stati ricoperti da donne.

E ancora la politica e funziona-
ria statunitense $YULO
nes che ha nell’eccezionale curricu-

'DQLFD +DROR VX

SURJUHVVL LO
nei consigli di amministrazione, dati
GXSOLFDWL QHJOL XOWLPL
cora bassissimo il numero di coloro
che arrivano alla posizione di CEO,
UDJJLXQJRQR LO YHUWLFH

DQQL

OXP DQFKH XQD GRSSLHW Wa&®le @ill reeéhti RAnWe_in posizio-

sia come prima donna a ricoprire

I'incarico di vicedirettore della CIA

(Central Intelligence Agency) dal

QL ¢QR D TXHVWR PRPHQWR ULVHUYDWH

a uomini la top manager Delphi-
ne d’Amarzit alla guida della Borsa

DO FKH TXHOOR SL«ilPHrigiH @Qanie negli USA Adena

di Direttore dell'intelligence naziona-
OH QHO QRYHPEUH
a capo della sicurezza americana.

Janet Yellen ha fatto tremare il dol-
laro nei giorni prossimi alla sua con-
ferma per la posizione di Segretario
al Tesoro degli Stati Uniti. Gia capo
della Federal Reserve si propone di
diventare la prima donna nel ruolo.
Kamala Harris non ha bisogno di in-
troduzioni, forse un giorno diventera
presidente Usa.

Le nomine di donne a incarichi im-
portanti si moltiplicano, ma rischiano
di essere casi singoli perché inte-
ri settori mostrano trend diversi. Ci
sono settori, come il giornalismo,
dove il tema dell'esclusione dai
ruoli di rilievo da parte delle donne
e allarmante. | direttori maschi dei

TXRWLGLDQL SLe-

Friedman € CEO del NASDAQ dal

6L XQMDH GRHOQPHVH VFRUVR OD QRPLQD D

¢, QH GL -XOLD +RJJHWW FRPH FHR
DO /RQGRQ 6WRFN ([FKDQJH *URXS OD
societa che gestisce la Borsa di Lon-

dra (come sottolineato dalla stampa

non prima donna ad occupare la po-

sizione).

( VH TXDOFXQR SHQVWDVVH FKH OD ¢
nanza e il giornalismo non sono
un mondo per donne, la situazione
non é tanto diversa nel mondo del-
la moda — tipicamente piu femmini-
OH £+ XQR VWXGLR GHO
da Launchmetrics riporta che sono
SURVD” LO GHOOH SROWURQH GL FHR
LO GL TXHOOH GHL &'$ GHOOH FDVH
di moda europee.

UHDOL]]DWR

Insomma, si il problema esiste e i
dati lo confermano. Se ne parla an-

O HW W the @oppy @ phdoo ¥aRV@rR si fa

, VHWWH WHOHJLRUQ D Odnc@édgeCrisobal L'inRkddlizione

reti televisive sono diretti da uomini.
I 5 giornali online piu seguiti hanno 5
direttori maschi.

di misure legislative funziona bene,
ma non basta & necessario uno for-
z0 sistemico, di mentalita e a livel-
lo politico e sociale per colmare il

( DQFRUD OD ¢QDQ]D GL F¥yéndélgapXiknésirdRAdese ne € un

solo che nel tempo ha fatto lentissimi

esempio.
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Il caso italiano $ TXHVWD g VHIXLWD SRL QHO

HVWHQGHQGR D OD SUHVHQ]D G

8Q SULPR JUDQGH SDVVR q VWDVWr?ecéR(yvré(m%rtlei%onne ai vertici delle im-

ndo | mmissione Eur ha annunci . .
qua qo aCo sslone Iu ob€a ha af u c.a.':o prese, 2020 realizzato da Cerved e Fondazione
Iniziative per promuovere |a presenza femminile Marisa Bellisario in collaborazione con INPS of-

ai piu alti livelli dirigenziali.

Per QUOTE ROSA si intende il numero di posti riservati alle donne
nell’organico di determinate strutture pubbliche e private per garantire
la rappresentativita femminile in ogni settore della societa

Da qui & seguita una accelerazione che ha mo- fre una istantanea della presenza femminile negli
GLL{FDWR LO WUHQG ,Q SDUWLF Rogerl&nminiQtratid B @ cantrgllel delle societa
la legge sulle “quote rosa” ha introdotto I'obbligo italiane. L'obiettivo del lavoro e stato quello di va-
per le societa quotate in borsa di avere almeno lutare se le norme sulla parita di genere abbiano

GHL FRPSRQHQWL GHL &'$ GROQOMXWRR®@HBR®ROQWHIHWWL D FDVFDW
FKH DUULYDQR ¢QR DO PLOLRQH @4, dgaxXnuermini di rispetto delle nuove disposi-

Lelegai

7 <%o>— “02%0 " Yo ——

ORGL¢(FD DOOT$UFROR &ERVWX]LRHIH *ROIR ORVFED FG

“Tutti i cittadini dell'uno o dell’altro sesso possono accede- /D /HJJH KD DSSRUWDWR VLJQL,{FDWLYH P
UH DJOL X"FL SXEEOLFL H DOOH FDULF K Hnidddeld/Mhanzal alloEcdpB €) BtelhteRaphrit&di gene-
eguaglianza, secondo i requisi stabiliti dalla legge.” re nell'accesso agli organi di amministrazione e di controllo
$OOTDUWLFROR g DIJJLXQWR LO VHIXHGWB CGHVRRGRWPRPIXWRIWON QK PHUFD UHJR
la Repubblica promuove con appositi provvedimen le pari la legge estende il campo di applicazione di tali disposizioni
opportunita tra donne e uomini». anche alle societa controllate da pubbliche amministrazioni
L'intervento della legge costuzionale sancisce il principio (societa pubbliche).

che la presenza femminile nelle aule della politica sia incen- La legge prevede un riparto degli amministratori da elegge-
WLYDWD H VLDQR TXLQGL HOLPLQDWL WXWHW LFKE LVRDWDIFROW XHKWR;, QQ PRGRIWDOH (
hanno reso la partecipazione femminile alla vita parlamen- tra i generi, dovendo il genere meno rappresentato ottenere

tare riservata ad un numero elitario di rappresentanti. almeno un terzo degli amministratori eletti. Il criterio di ripar-

to degli organi apicali volto a tutelare la parita di genere &
operativo per tre mandati consecutivi.
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Numero di donne nei board delle societa quotate in Borsa—in % rispetto al totale dei membri del boa

Fonte &HUYHG GDWR SDU]JLDOH

JLRQL
delle imprese.
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1.1% 10,7%
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2013 2017 2018 2019* 2013 2017 2018 2019*

Presidente del CDA Amministratore Delegato

GDWR SDU]JLDOH

VLD LQ WHUPLQL GL ULAHVVL VX DOWUH GLPHQVLRQL GHO J

e /D FRQIHUPD FKH FRQ OTHQWUDWD LQ YLJRUH GHOOD OHJJIH
mente aumentata la presenza di donne al vertice delle societa quotate,

PD DQFKH FKH TXHVWD FUHVFLWD VL q IHUPDWD

OH GRQQH Q

VLHGRQR QHL &'$ GL VRFLHWj] TXRWDWH LQ %RUVD GL OLODQR

/IHIJJH H QXRYH QRUPH

Introdotte disposizioni per promuovere il riequilibrio delle
rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli
enti locali e nei consigli regionali.

Prevede, inoltre, disposizioni in materia di pari opportuni-
ta nella composizione delle commissioni di concorso nelle
pubbliche amministrazioni.

Proroga Legge Golfo Mosca

/ID OHJJH GL ELODQFLR HVWHQGH OD O
XOWHULRUL PDQGDWL LQ WDO PRGR FRQYV
sua applicazione nei Consiglidi Amministrazione e Collegi

Sindacali di societa quotate la presenza del genere meno
rappresentato.

,Q EDVH DOOD OHJJH GL ELODQFLR L ¢

UDSSUHVHQWDWR GHYH DYHUH DOPHQR L
sindaci.

Fonte SXEOLF WDEOHDX = 7KH ,QIRUPDWLRC



GHOOH GRQQH QHL ERDUIG

Una conseguenza dell'in-
cremento del numero e del-
le quote nei CDA é stata
laumento della presenza di
donne nelle massime cari-
che (Presidenza e AD) dal
DO
questo caso il fenomeno si €
poi assestato. Le donne con
FDULFD $' VRQR
del totale delle societa),
mentre le donne con carica
di Presidente del CDA sono

GHO WRWDOH
PHGLD g DOWD SDUL D
JHRJUDFD QRQ

/TDUHD

0D DQFKH LQ

(B2 oo @E %o Eo' «—o "——o—" Eoo" —&e%o-
%0..i_i>w§%om‘zl ° EI (——%é—”” E.”H.
™e — % 0ee
63
55 57 60 I 54 58
/ INteM¥i CDAAmMmMiInistratoriPresidenti CDA  Sindaci Presidenti
DQQL Delegati Collegio
LQ sindacale

AXHQ]D OD SUHVHQ]D GL GRQQH

nei CDA. Nel Mezzogiorno
Si osserva la quota piu alta

Fonte &HUYHG

GL GRQQH QHL ERDUG
VHIJXLWD GDO &HQWUR

GDO 1RUG 2YHVW

GDO 1RUG (VW
La tendenza allaumento
della presenza di donne nei
CDA €& presente anche per le
societa non quotate e quindi
non seggette a normative —
segnali incoraggianti arriva-
no soprattutto dalle aziende
di piu grandi dimensioni. Dal
DO
GDOOY DO
Tuttavia, la quota di donne
che occupano la carica di
AD per le non quotate & an-
cora molto bassa e pari al
GHO WRWDOH
di raggiungere la posizione

64

VL g SDVVDWL

H

( — —

Donne mUomini

™e — %602 e@d «(— &ES

T _t (E"

..é_

<%0§‘<%o (= $'

0,
16,7076

10 - 50 mil

/D GL"FROWj

Fonte &HUYHG

13,50 45%
12,6% 7"

8,1% 8.4%
6,8%

50 - 200 mil > 200 mil
2012 w2015 m 2019

16,6%

15, 1045 7%

Totale



SL DOWD q SLe-
societa di grandi dimensio-
ni. Quindi anche se cresce il
numero delle donne nei bo-
ard cid non trova corrispon-
denza con un incremento
della presenza femminile al
vertice.

Interessante notare che la
presenza di donne tra gli
amministratori  diminuisce
con l'eta, ovvero si passa

G L™ F caddtud® H @a@kd emerge

chiaramente che le quote
rosa hanno aumentato la
rappresentanza femminile ai
vertici delle aziende toccate
direttamente dalla disciplina
senza tuttavia generare ‘ef-
fetti a cascata’ sul resto del-
le imprese e sulle condizioni
delle lavoratrici.

Si legge sul rapporto che «la
mera compliance alle norme

GDO SHU JOL XOQGHsUle quedi genere non si
SHU OD IDVFLD GL HW) RFFRHWD ULAHWWD LQ FDPELD
65. menti profondi nel nostro si-

« 'D XQD DQDOLVL ¢ Q B@rkh eEdadmico».

2¢8>'2% —¢' S—%SE "o See'——+  “eZco—@ebo’e E' '‘Seee§ <

Fonte &UHGLW 6XLVVH 5HVHDUFK &6 *HQGHU 7KH™seRizd % (5* 352)(6,21%/
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Shared Strategy Business CFO
VHUYLFHV and IR management

Fonte _&UHGLW 6XLVVH 5HVHDUFK &6 *HQGHU UHSRUW

7UD L SULPL GDWL SLe VLIQL¢{FDWLY

N el mondo * Migliora la presenza delle donne nei board -

ovvero la percentuale di donne nei consi-

Un ulteriore studio da cui trarre dati a livello inter- JOL GL DPPLQLVWUD]LRQH D OLYH

nazionale € “The CS Gender 3000 in 2019” realiz- Ultimo dato di un trend in continua crescita an-

zato dal Reseach Institute di Credit Suisse che si che se conseguenza di esperienze molto diver-

EDVD VX XQ FDPSLRQH GL DILHQGHWIP U\ ##HUHQWL SDHVL H UH
SDHVL H FRSUH SRVL]LRQL GLé{LéUQ‘I/LIjDQQ}ID/\ﬂ/WVL GDO LQ *LD®

biettivo dell’analisi annuale & quello di analizzare le Europa. Questultima in particolare avvantaggia-

dinamiche di cambiamento che interessa il mondo ta dall'introduzione di politiche governative che

delle donne in posizioni dirigenziali, per regione e FHUFDQR GL DftURQWDUH LO-WHPD

settore industriale. nere allinterno dei CDA. Si distingue tra i paesi

'___. &(2 N.é é..‘__. '___O &)2 N.é é..‘__.

‘— S%o>e %" e E' E%®' %SS‘—%e‘‘— S%>e %" e E' E%®' %SS‘—%ce"

Nord Europa  Latam Giappone - Nord Europa Latam Giappone
America America

Fonte _&UHGLW 6XLVVH 5HVHDUFK &6 *HQGHU UHSRUW



in analisi il Nord America, che ha visto il piu signi- una qualita maggiore e migliori performance
(FDWLYR PLIOLRUDPHQWR VHQ]Quedtsl d Riakgabite (BVedrid 3R gdsiziona I'ltalia in
IRUPDOL SDVVDQGR GD QHAOXHVWD FODVVL¢FD"

odierno. Il Giappone, che all'inizio del decen-

QLR UHJLVWUDYD XQ EDVVLYVVLIRR con una prasendadel33% di donne nei

QHL SURVVLPL DQQL IDU UHJLVERDOUGH VIOSRWVLIHMWRWYD GO PEBRVWR I

"Womenomics" tra i cui obiettivi, ad esempio il le. L'ltalia quindi si distingue tra i Paesi virtuosi insie-
UDJIJLXQJLPHQWR QHO G H O me a@u&lDiOddi dGiRp@Qdrtano quote rosa come
dirigenti. la Norvegia, la Francia e la Svezia.
e $0 YHUWLFH VEOR drédenza delle
GRQQH QHL &G$ LQ DQQL g DXPHQWDWD GHO
TXDQGR VL HVDPLQDQR OH RVL]LROL SlL-
alte, i dati non sono migliorati nel tempo. 4,4% CfOndruglOne
e la percentuale delle donne nel mondo in

SRVL]LRQH &(2 H LQ SRVL]LRIQd4H $sho &) &tudi e i dati che confermano i bril-
| numeri in valori assoluti sono rimasti quasi lanti risultati scolastici e le maggiori capacita del-
invariati negli ultimi anni. le donne rispetto agli uomini, la loro costanza, un
e |l pi0 alto numero di CEO (5,6%) e CFO GLIfXVR JUDGR GL PDWXULWj -GL JF

g GHOOIYDHUD dHd4aD c8rbdal ¢, F Rione alla cura delle relazioni oltre che di determi-
UDELOL SHU (XURSD H 1RUG $PH udziobe.\ERIpR ¢coe mai td ancora notizia una

LO SHU L &(2 H H - U L vanhhbVeiwdrtciaziendali?

mente per i CFO. Il Giappone non ha un CEO

donna WUD OH VRFLHW] DQDO LNoID 8dhd i passi fatti, ma molti sono ancora da
e Perfomance aziendali — le donne fanno me- fare — agendo su un doppio binario che interessa

glio? - La seconda parte del report si con- sia gli aspetti normativi, ma anche attivando politi-

centra nell’analisi per indagare se la maggior che che sostengano un cambiamento piu profon-

diversita di genere “ai piani alti” ha coinciso do e radicale all'interno della societa.

con una performance superiore, ad esempio
analizzando il prezzo delle azioni, il business
model e la dinamica gestionale.

Pur non potendo confermare un rapporto di cau-

VD HfHWWR VRQR VWDWH ULOHYDWH IRUWL FRUUHOD]LRQL WUD

diversita nei CdA e outperformance azionarie, in-
sieme a livelli piu elevati di redditivita. Anche i ren-

dimenti di FDV K AdgZinvestimenti sono supe- /H GRQQH DL YHUWLFL GHOOH LPSUHVH
Fondazione Marisa Bellisario

ULRUL GHO HG HYLGHQ]JLDQR DQFKH XQD PLQRUH

volatilita nel tempo per le societa che hanno una ~LhH «b T HOGHU LU &UHGL

maggiore percentuale di senior manager donne. Information Lab — webinar “Gender Diversity e performance delle

Insomma, quello che emerge é che le societa che SPAquotate in flalia” (dat Consob
VL RFFXSDQR GL YDORUL]]IDUH OD FRPSRQHQWH IHP IPost=newsletter Charlie
PLQLOH DO YHUWLFH ULSRUWDQR VXO SLD QRgMWDWdMMobE Rl cruber
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'impresa familiare & la forma di

nei ruoli proprietari e di gestione. Si trat-

LPSUHVD PDJJLRUPHQW HtagliLynxtenm ancora poco approfondito

D OLYHOOR QD]J]LRQBDOH H &QRWHRPODAR HW DO

nale, ricoprendo un ruolo primario in
termini di impatto sociale ed economi -
co
Lo confermano anche i dati del Family

Firm Institute secondo cui due imprese su

tre sono imprese di famiglia. Esse produ-

cono una quota di prodotto interno lordo
annuo compresa approssimativamente
WuUD LO H LO H QHOOD
dei paesi, creano piu della meta dei posti
GL ODYRUR GLVSRQLELOL
Tale ruolo predominante & confermato
anche nel contesto europeo e, in partico-

lare, LQ TXHOOR LWDOLDQR G Rremave imprese powvaddtizie
GL LPSUHVH IDPLOLDUL VXOOQWHRR WD BWREHO

of
le imprese 2VVHUYDWRULR $8%
contesto italiano, un’ulteriore peculiarita

e data dal fatto che anche le imprese di
grandi dimensioni sono per la maggior

parte familiari .

/D GLtXVLRQH GL WDOH IRUPD (®KRFSWH VB UERI®

sempre € stata accompagnata da un pari
approfondimento di analisi, ritenendo che
essa fosse inquadrabile nella piu generica

WUBPHOOD GR Q@D

DQFKH VH I
contrario, esso e centrale nella letteratura
GL PDQDJHPHQW FRQ VSHFL¢(FR ULIHULI

(XURSHDQ )DPLO\ %XV LQ H \alleHimplicazioni derivanti dalla presenza

delle donne in posizione di comando sui
risultati economici, sui tassi di rendimento
del capitale, sui livelli di crescita e sui tassi
di sopravvivenza.

Pre questRk mols spgoyy epntributi che de-
VFULYRQR OfLQAXVVR SRVLWLYR GHOOI
%DQQz H 1LFRODUGL
$OFXQL VWXGL Dundivdayfap R FKH
presenza femminile nel management
(Krish-

DOwWUL DQFRUD G
strano1ggroe le imprese con un numero
maggiore di donne nei ruoli di coman -
GR DEELDQR XQD SLe HOHYDWD UHGGLV
rispetto alla media del settore in cui
operano e generino guadagni piu elevati
€ una maggiore ricchezza per gli azionisti
6KUDGHU

Per contro, altri studi dimostrano che le
imprese a proprieta e gestione femmini-

FODVVL{FD]JLRQH GLPHQVLRQ p@energno ®iorp Rty delle entrate

media impresa. Tuttavia, l'impresa fami -
liare presenta delle peculiarita che pre -
scindono dalla dimensione , ascrivibili
alla presenza della famiglia nella proprieta
e nel management apprezzabile sull'in-
AXVVR VXOOH WUDLHWWRULH
in generale di crescita (D’Allura e Faraci,

In questo lavoro si propone un argo-

medie rispetto alle imprese possedute e
JHVWLWH GD XRPLQL H FKH VRQR PHQR
ci in termini di sopravvivenza, redditivita e
creazione di posti di lavoro (Bosma et al.,

GL SHUIRUPDQFH H SLe-
A fronte di risultati talvolta contrastanti e

alla luce della conoscenza che si ha sul
modo in cui le donne sono spesso osta-
colate nel mondo del lavoro (cfr. Capitolo

PHQWR UHODWLYDPHQWH Q X R)yaRcoggingdagace sille possinili motiva-

di studio del family business ma non per
questo meno rilevante e meritevole di ap-

JLRQL VRWWRVWDQWL WDbOL ULVXOWDW
viduare l'esistenza o meno di preferenze

SURIRQGLPHQWR OD SUHVH Q] Bub®pigitigi Hele RignaeHrispetto agli

Quaderno di Approfondimento n.8



uomini. Ad esempio, &€ emerso che le imprendi -
trici , al contrario degli imprenditori, preferiscono
guidare un business piccolo e stabile , andando

TXLQGL D GHWHUPLQDUH VSHFL¢F

WD H ULVFKLR
ta dalle imprenditrici una conseguenza accettabile

GDOOD VFHOWD GL DYHUH XQb SL

vello personale, e dalla possibilita di dedicare mag-

Limpresa familiare e

WRULH GL FUHVFL

,QROWUH OD SUR¢{WWDELOLWj LQIHULRUH q ULWHQX

Interdipendenza.tra

JLRU WHPSR DOOD IDPLJOLD )HGLf%iglia e |mpresa

Tali aspetti, uniti alle peculiarita delle imprese fami-
oLDUL
ritiene che quest’'ultima sia un sistema in grado di
rappresentare un contesto unico di indagine e for-
nire nuove chiavi di lettura nella relazione donne e
impresa. Nellimpresa familiare , infatti, interagi -

DSURQR D QXRYL VSXQWL

QPRAKLNIta.0. vincolo
per la donna?

L'elemento che distingue limpresa familiare

VFRQR LQ PRGR LQWLPR H XQLFR daleHaltfe Linddrdde/ é I'ibtviid/ Interdipendenza
WX]JLRQL FKH HYROYRQR LQ PRGR tla@iglideGrhpsdd4) G3ilt€aMe Hi un aspetto noto

OD IDPLJOLD H OYfLPSUHVD
de pertanto se, adottando una lente istituzionale,
la donna in questo contesto abbia pitu opportunita
di accesso alla vita lavorativa o, al contrario, piu
vincoli derivanti dal ruolo a cui viene richiamata per
supportare la famiglia nella sua evoluzione di siste-
ma indipendente, ma parallelo all'impresa.

Alla luce degli aspetti, non sempre lineari, appaio-
no necessarie indagini volte a interpretare la rela-
zione tra presenza femminile nella coalizione di co-
mando e, successivamente, delle implicazioni sui
risultati dell'impresa, tenendo conto degli aspetti

"% O O 2gll frudiosi di fatnily Wusineds] dih dal lavoro se-

PLQDOH GL /DQVEHUJ /D IDPLJ
VRQR GXH VLVWHPL FKH VHEEHQH ¢
ra, obiettivi e logiche, interagiscono condizionando-

si reciprocamente. Pertanto, studiare le imprese
IDPLOLDUL HTXLYDOH DG RVVHUYDU
mente le famiglie e le loro dinamiche . Nello spe-
FL;FR OH GLQDPLFKH GHO QXFOHR
vicissitudini a cui va incontro la famiglia nel tempo

per decorso naturale (e.g. matrimoni, nascite, de-

cessi, nuove genitorialita) o per aspetti imprevisti

(e.g. separazioni, divorzi, allargamenti, ricomposi-

zioni), si riverberano inevitabilmente sull'impresa,

VRSUD GHOLQHDWL GD XQD SD U Wtan@iiud gLesbulinfQut pitBdPgiudifido B eco-

e impresa familiare e dall’altro il ruolo della donna
nella societa alla base del rapporto donna e impre-
sa familiare. Futuri lavori possono, in questo modo,
fornire dati in grado di supportare e accrescere la
presenza delle donne nelle imprese, qualora essa
risulti un valore aggiunto a cui le imprese (familiari
e non) continuano a rinunciare. Il presente contri-
buto ha carattere esplorativo ed € rivolto a fotogra-
fare l'attuale situazione di presenza delle donne nel
board delle imprese di famiglia e a confrontare il
valore con le imprese non familiari.

nomico sia un soggetto diverso dalla famiglia.

La famiglia, infatti, crea commistione tra capita -

le familiare e capitale dell'impresa sia dal punto

GL YLVWD GHL VRJIJHWWL FKLDPDWL
VLD GDO SXQWR GL YLVWD HFRQRPL
seguenza, spesso, i percorsi di crescita e sviluppo

VROR IXQJLRQH GHOOH GLQDPLFKH (
FRQALWWL FRPSHWHQ]H GHL FRPSR
L'ingerenza della proprieta sull'impresa ¢ totale ed

ispirata dalla volonta di creare, attraverso I'attivita



d'impresa, una sicurezza lavorativa alle generazio-
ni future.

La famiglia, inoltre, sceglie assetti proprietari di tipo

le, XQ YLQFROR SLe IRUWH QHOOH L
per I'ingresso (spettante di diritto) delle donne

nei board dellimpresa? O ancora, I'essere una
famiglia puo creare nelle donne un adattamento al

FRQFHQWUDWR DO ¢QH GL HYLW D Uu9lo/sRamie |ah @l ess« ¢ risprogajup@Rmodo

in qualche modo ridurre il controllo esercitato da
parte della famiglia sull’attivita d'impresa. Di conse-
guenza, spesso, si oppone all'ingresso di manager
esterni, preferendo per i ruoli di vertici solo i com-
ponenti della famiglia. Questo si traduce nell’inclu -
sione spontanea dei componenti della famiglia

in seno allimpresa ed e per questo che si rende
necessario un approfondimento dedicato al ruo-
lo che la donna pud assumere in queste imprese
poiché esse potrebbero rientrare a pieno titolo nei
ruoli sopra individuati.

Gli studi condotti sino ad ora non sono in grado di
confermare in modo univoco se I'ambiente familia-
re sia di aiuto o di ostacolo alla presenza femminile

QHL UXROL FKLDYH %DQQz H '1$OOXUD

lato, le imprese familiari sembrano rappresentare |l

spontaneo e indurle a rinunciare a una carriera la-
vorativa per contribuire in modo informale e indiret-
to allo sviluppo dellimpresa? Si tratta di aspetti an-
cora poco indagati, ma che nel quadro piu generale
dell’evoluzione del ruolo della donna nella societa
PHULWDQR VLFXUDPHQWH XQD ULAH

Donne e imprese
familiari tra vincoli
e stereotipl

6H GD XQ
Le donne dellimpresa di famiglia assumono

OXRJR SL DGDWWR DG RFIULUH R Spf&s ok GhfornaliD<pieybbilcdeIR Gddole

dall'altro esse possono essere di ostacolo, in quan-
to i ruoli familiari tradizionali sono percepiti come
incongruenti con le gerarchie aziendali e, di conse-
guenza, gli spazi disponibili per le donne risultano
marginali o “invisibili”. Inoltre, la loro presenza po-

informali di un dato contesto . Queste generano,

QHO WHPSR GHJOL VWHUHRWLSL Fl
derare gli uomini e le donne piu adatti a certi ruoli
piuttosto che ad altri.

WUHEEH HVVHUH LQLELWD GDO FRQAOWWR P VSRBR ;IR IGIPO O H 66G-R Q Q H

ritiene infatti che le donne possano avere problemi
ad occuparsi della famiglia se lavorano troppe ore
al giorno. Di conseguenza, nelle imprese familia-
ri, volendo la famiglia tutelare il ruolo primario di
cura che la donna ha nei confronti della famiglia,
si potrebbero creare dei veri e propri ostacoli vol-
ti a scoraggiare l'incluso delle donne di famiglia in
azienda.

Ci si chiede, quindi, in che modo la regola gene-
rale di interdipendenza tra famiglia e impresa pos-
sa mutare nel caso in cui gli eredi o i componenti
di spicco siano donne o nella scelta tra donne e
uomini in seno alla famiglia. Esiste , in altre paro-

cali, per esempio, vengono considerate le uniche
incaricate della cura della famiglia, con una sottile
richiesta a rinunciare alle loro carriere lavorative, 0
comunque obbligate a scegliere tra le due. In que-

VWL FRQWHVWL VL ¢QLVFH FRQ OfF
presenza nei board delle imprese di famiglia per un
insieme di stereotipi ascrivibili soprattutto alla mi-

nore capacita lavorativa e alla riluttanza, da parte
GHOOH VWHVVH D VDFUL¢¢FDUH OD
ruolo femminile risulta sicuramente centrale.

L'impresa di famiglia potrebbe, quindi, rappre -
sentare, in questi contesti istituzionali, SLe XQ- YLQ
colo che un’opportunita per la donna in quanto
considerate come “meno legittimate” rispetto ai
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maschi a gestire il business di famiglia. Molto spes- successore , esplicitando la regola secondo cui le

so, a causa di tali vincoli, le donne della famiglia ¢cJOLH QRQ SRVVRQR GLYHQWDUH

QRQ SLDQL¢(¢FDQR XQD YHUD H-SURSitardVifmpésd) & seduito DI€) PafsaQiid Hyehe-

no dellimpresa, ma vi partecipano in caso di crisi razionale, se non in assenza di altri possibili eredi

0 bisogno. Risulta quindi necessario approfondire, $KUHQV HW DO /IR VWDWR C

soprattutto empiricamente, quanto pesi la presen- ci dimostra, inoltre, che le successioni all’interno

za femminile nelle imprese familiari, sia in termini GHOOD IDPLJOLD VRQR VLIQL¢(FDW

quantitativi (le donne sono formalmente presenti in ELOL TXDQGR LO SUHGHFHVVRUH K

ruoli chiave o sono ancora ‘invisibili") sia qualitativi anche in presenza di successori femminili della
TXDO g OJLQAXVVR GHOOD ORURIBBHY®IQ) DG RY DWHIU PQOQRRGIR VLJIQL

risultati). In tale direzione, di recente, Gallucci, et GL FDSLWDOH XPDQR $KUHQV HW

DO KDQQR LQGDJIJDWR OH LPHXILFEHORVHL. GHUQGDQWRPH OD SUHI

dalla presenza delle donne nella coalizione di co- successori sia un ulteriore fattore che puo inibire

mando nel business del vino. la successione e partecipazione al femminile.

Se da un lato i risultati non hanno evidenziato delle Va inoltre ricordatoche OD ULYDOLWj WUD G

implicazioni dirette, dall'altro hanno messo in luce SHQGHQWL QRQ IDPLOLDUL SRWUHE

il ruolo di moderatore delle donne nel mettere YDPHQWH VXOOD VXFFHV W bR@H SD(

in equilibrio il sistema famiglia e il sistema im - i dipendenti possono sentirsi minacciati dal ruolo

presa. Pertanto, la presenza femminile nelle coa- GHOOD ¢(JOLD FRPH 3VHFRQGR LQ

lizione di comando pud essere interpretato come 'HDQ AXDOFRVD GL VLPLOH sSX

un elemento migliorativo delle dinamiche tra gli che nella relazione con le madri, che si sentono

VWDNHKROGHU H IXQ]JLRQDOH DOPDQPHHRDDWIQOH BQ PRRGR GHOOD ¢

zioni in cui i processi decisionali vengono assunti in del padre.

piena armonia, aspetto questo fondamentale per le

imprese familiari. Se questi sono gli aspetti negativi in grado di inibi-

re la presenza delle donne nelle imprese familiari,
alcuni contributi mettono in evidenza le determi-
nanti positive. Vi sono infatti alcuni aspetti che

Di padre in figlio VXSSRUWDQR OD UHOD]LRQH WUD !

socializzazione e l'interazione precoce nel busi-
La distinzione tra uomini e donne in seno all’orga- QHVV GL IDPLJOLD 6P\WKH H 6DUG
nizzazione del sistema famiglia incide soprattutto /H UHODJLRQL SDGUH ¢JOLD JHQHL

VXO PRGR LQ FXL OH ¢JOLH H L ¢ Speliikeeame gleansayip @ Soppo epporti
VXFFHVVLRQH 1HOOR VSHFL¢FR £DBGEI KRR Eabpesq o pag poyeb -
trascorrere un tempo maggiore in azienda rispetto be quindi rendere il processo di successione

DOOH ¢JOLH H GL FRQVHJIXHQ]D SkUlRLLOH/RBW PIRYELHT ULVSHWYV
so meglio preparati nel momento della successio-

ne. Le evidenze empiriche storiche e attuali, con- 6HFRQGR +DEHUPDQ H 'DQHYV
fermano tale tendenza di fondo che si traduce in un GRQQH LQ XQD VXFFHVVLRQH SDGI
SHUFRUVR SUHIHUHQ]LDOH SHU LB SeatMenthq incligiore: ik (pinognumero
VXFFHVVLRQH H SHU XQ UXROR LQPRUPDOALMWLOM Q5P OL SL. HOH

collaborazione e integrazione tra i membri della

A tal proposito si parla del fattore genere del famiglia.



ancora quelle che contano
una presenza femminile

La presenza w.  pesema  femm
delle donne [
nel board oo VRGR VROR v
delle imprese ™ e & dome ceo
itallane: una
visione di

donna prende parte al CdA.

In relazione alla dimensione, le
imprese con presenza di don -
ne in ruoli decisionali sono
piu grandi e strutturate . Inol-
tre, dal momento che la quota-

V X Oz@ie in Borsa richiede neces-

sariamente una certa solidita
aziendale da un punto di vista
sia organizzativo-manageriale

,Q¢QH VH VL FEEQM lcanseduenza all’'obbligo

dettato dalla legge Golfo-Mo-
VFD DSSURYDWD D
impone alle societa quotate di

¢ QH

GHO WRWDOH SHU R3dr@ave XaDdemérd- Kiého rap-

VDOH DO
a riferimento solo il sottogruppo

mentre le donne CEO
Insieme

sono presenti solo nel 7%
dei casi
I'intero campione dei membri dei
CdA si registra una presenza
femminile pari a poco piu del
Alla luce di queste considera-
zioni, spesso non convergenti,
emerge la necessita di una in-
dagine, anche esplorativa, volta
a comprendere la presenza
femminile nella coalizione di
comando nelle imprese fami -
liari per aprire la black box di
gquestarelazione e indagare nel
prossimo futuro le implicazioni
che tali scelte possono avere in

35ere—C% E' E———° —" &ES

VH LQYH Fpteséhta®dlalrh€nG b terzo dei

posti negli organi di governo,

GRYH HfFHWWLYDPHQWRIODMNAOFAHQ@R XQDGHOOH LPF

(— 75— —@—

~

termini di performance e cresci- « (o~ ~ ry v (s ¥
P ®S% ‘*"Se>e Z%oe %S o ——— Z%oe %o S

ta delle imprese familiari.

Per questo motivo, si & analiz-
]DWR XQ FDPSLRQH
prese selezionate casualmente
tra la popolazione delle imprese
italiane ma rappresentative del-
la nostra realta industriale.

Massa Critica | ENG_N

Da una prima analisi appare
subito evidente che molto
poche sono le imprese con
livelli di partecipazione che si
avvicinano alla parita di genere 0%
nella composizione del CdA

PHQR GHO GHL FDVL H PHQR

Quaderno di Approfondimento n.8

B Imprese familiari

GL LP
Percentuale di donne nel Cd/_1 A%g%

Token N /0

36%

8%
9%

Donne di famiglia nel CdAF 27%

10% 20% 30% 40%

Imprese non familiari
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donne & quotato in Borsa, indipendente-
mente che siano familiari o meno.

Quel che puod essere dedotto da queste
prime osservazioni € come le imprese
SlLe
¢JXUH
siano proprio quelle di grandi dimen -
sioni e dotate di una disponibilita di

risorse umane, manageriali e di espe -
rienza superiori . Una spiegazione di cio
puo essere attribuita al fatto che tali im-
prese, essendo maggiormente strutturate,
sono in grado di porre in essere le misure
necessarie a favorire la leadership fem-
minile con I'obiettivo di trarne tutti i bene-

2%0’
.Hl%o

CE.nn. i."’é.v).
E———° E' Z%o*

3087 —8e%o—<o
> —C %o

(—— o

SURSHQVH DG DYHUH DO ORUR LQWHUQR
IHPPLQLOL LQ SRVL]JLRQL —° " 7

] o
Y —

ros I

Crescita fatturato B
Crescita dipendenti i

0% 1% 2% 3% 4% 5% 6%

m Assenza donne in famiglia  Presenza donne in famigli

¢FL FKH DQFKH OD OHWWHUDWXUD YL DWWULEXLVFH

%DQQz H '1$00XUD

Le imprese
familiari e |l

ruolo delle donne

di famiglia

&LUFD LO
risultano, coerentemente a quella che e
la distribuzione italiana, essere imprese
IDPLOLDUL H QHO GHL
a un passaggio generazionale in atto.

E subito evidente una generale prevalen-
za di percentuali di donne nel CdA tra le
LPSUHVH
WUR FLUFD LO
VROR QHO
e presente almeno una donna nel board
FRQWUR LO

74

GHOOH LPSUHVH GHO FDPSLRQH

IDPLOLDUL SDUL D FLUFD LO
GHOOH QRQ |DP'|_A8§?BZB1?“C°§??§?§9

GHL FDVL GL LPSUH YV uccessoe imasghio

GHOOH LPSUHVH QRQ

N%o>>%o"‘— "—'§%0¢‘——%o"'

10%

FDVL VRQR VRJJBW W H

FRQ

Successore femmina
IDPLOLD



ri. Inoltre, si osserva una presenza percentuale di
donne che ricoprono la posizione di CEO piu alta

QHOOH SULPH H SDUL D SLe GHO

Questi dati, comunque relativamente bassi, sem-
brano confermare la maggiore facilita per le

zione del numero di donne nel CdA poiché, se-
condo la teoria della massa critica, quando vi &
VROR XQD R GXH GRQQH HVVH YHQ.
quali ‘simboli’ R PWRNHQYT H TXHVWR F
stereotipi di prevalere danneggiando le dinamiche
di gruppo e la performance decisionale. Invece,

GRQQH D ULFRSULUH SRVL]LRQL @laumentaw tddt hunigtd @i@dthné 8d almeno

prese familiari

OH LPSUHVH IDPLOLD Ure, auménialarRdddRlalpepbabilita che le loro

JUDGR GL R¥fULUH DOOH GRQQH WRFELLRULGHHUYRQ YD QiREdDavidoReO W D W

opportunita di crescita nell'impresa.

Questo sembra accadere perché all'interno di tali
realta il processo di selezione dei membri dell’or-
gano decisionale segue dinamiche diverse rispet-
to alle altre imprese. L’elevata presenza femmini-
le puo infatti dipendere dal fatto che con esse si

dinamiche dirigenziali e manageriali in modo so-
VWDQ]LDOH (UNXW HW DO

Dalle analisi emerge, ancora una volta, come
la presenza di almeno una donna nel board (i.e.
WRNHQ VLD VLIQL,;FDWLYDPHQWH F
se familiari. Per contro, pero, la massa critica, cioe

LOQOWHQGD IDYRULUH ¢JXUH DS S D UaVprdsartzadvalmEn i RlohBefklJnodrd) e so-

Nel 40% dei casi di imprese familiari e presente almeno una donna nel
board, contro il 36% delle imprese non familiari.

E importante pero sottolineare come la presenza
nel CdA non implichi necessariamente unruo -
O R D Whlla MRura in cui la presenza femmi-
nile potrebbe essere dettata dalla sola volonta di
avere rappresentanti della famiglia. Le donne ven-
gono, quindi, si spesso coinvolte, ma interessante
sarebbe indagare quanto la loro presenza non sia
solo un simbolo (o necessita per evitare I'ingresso
di terzi e diluire il controllo sull'impresa) ma invece
un coinvolgimento operativo e strategico. La let-
teratura ad oggi, ci riporta piuttosto la casistica di
donne invisibili poiché presenti ma non ascoltate.

stanzialmente simile nei due casi.

$QGDQGR LQ¢QH DG DQDOL]]IDUH O
la composizione femminile del board e i principa-
li indicatori di performance, emerge come ad un
aumento della percentuale di donne nel CdA cor-
risponde un aumento pit marcato della redditivita
nelle imprese familiari rispetto alle non familiari. |
valori degli indici di redditivita e rendimento avval-
ODQR LO ¢ORQH GL OHWWHUDWXUL
presenza femminile ai vertici dellimpresa come
XQ EHQH¢(FLR FKH UHQGH SLe UHGC

6HPSUH QHOOJRWWLFD GHOOTH FDFQD DIIOEHDIU IRWHP\DIEH ¢ QDQ]LDU

femminile, & interessante analizzare la distribu-

essere sensibilmente migliore nelle imprese di
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IDPLJOLD GRYH VRQR SUHVHQWL ObimalRept® ¢binQadHelirgtthié&hte nelle operazio-

po di comando

OD OLTXLGLWj ULV X0 WDqudgtKiard deliRttivita & Rmpresa di famiglia, le

FRPH OJLQGLSHQGHQ]D ¢QDQJLDUIGRQQH QRQ ULFHYRQR LO ULFRQRVF

L'ultimo aspetto analizzato € il passaggio genera -
zionale . Analizzando la percentuale di successioni
avvenute all'interno del CdA, si puo osservare che
OD PHGLD g SDUL D FLUFD LO

tutti i componenti familiari dei CdA di imprese fa-
miliari, uno su due € membro candidato alla suc-
cessione. Si € a questo punto indagato, all'interno

contributo , né per quanto riguarda una formale po-
sizione nellimpresa né per un salario e, in breve,
non ricevono la stessa considerazione dei loro pa-
renti maschi all'interno dell'impresa risultando quindi
FibdsiMiL JQL¢ FD FKH WUD

Inoltre, € noto che OTLQYLVLELOLW] GHOO|
pregiudizi si riscontrano anche nella fase della

GHOOH VROH LPSUHVH RYH g HifHWstuedessiomeHr@iMohdetore\e W pdssilsild-trene

successione, quale sia la percentuale di successio-
ni per i soli soggetti di sesso femminile. Tra queste,
si puo osservare che la distribuzione della per -
centuale di donne familiari nel CdA che sono
possibili candidati alla successione, & spostata

YHUVR YDORUL PROWR EDVVL P H @iRorighébénitura

Questi risultati confermano la preferenza per un

le donne sono raramente considerate come candi-

dati per la dirigenza e spesso si tratta di una scelta

obbligata, in mancanza di successori maschi o in

caso di crisi. Spesso, infatti, le imprese familiari

conducono questi processi secondo il criterio

LO ¢JOLR SULPRJHQLWR

a occuparsi dell'impresa di famiglia (Calabro et al.,
/HQRVWUH DQDOLVL FRQIHUPDQ

SDVVDJJLR JHQHUD]JLRQDOH GL S boGmbstrahdd uparettaRrefeReqraMduso il passag-
PDQGR TXDQWR (QR DG RUD HPHgopBr libeQ m#sehilésD DOWUL

studi.

Conclusioni

| dati della nostra ricerca mettono in evidenza che
la presenza delle donne nei CdA e come CEO
delle imprese familiari rimane limitata. Tuttavia, se
confrontati con le imprese non familiari, i dati sono
piu alti. Pertanto, dai nostri dati emerge che, a dif-
ferenza da quanto ipotizzato, le imprese familiari

IDYRULVFRQR OD SUHYVH®Q®IinGL
gini potrebbero quindi essere rivolte, magari con
interviste dirette, a comprendere quanto la presen-

GRS

Concludendo, consapevoli del fatto che esistono
GHOOH VRVWDQ]LDOL GLfHUHQI]H LQ
VWLOL GL JHVWLRQH GH¢{QL]JLRQH G
toriali che emergono nella crescita e gestione delle

imprese familiari, si ritiene che queste prescindano

dal genere e che possano essere presenti sia nel-

la componente maschile sia in quelle femminile.

Al contrario pero, SULYDUH D SULRUL OfLP
componente femminile sulla base di stereotipi

risulta un errore di fondo che merita future inda -

gini sulla presenza delle donne nei board

to, futuri approfondimenti dovrebbero esse-

re diretti all'esplorazione dell’eterogeneita che le

imprese familiari ci regalano sulla base delle loro

]D GHOOD GRQQD VLD HiHwwLYDPIFUFRE TEPRGIEUHIRREensche esse

precedente letteratura, infatti, rileva che, anche se
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creano tra famiglia, proprieta e impresa.
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$KUHQV - 3 /DQGPDQQ $ R\ZRGH 0 *HQGHU SUHIHUHQFHV LQ WKH & (2 VXFFHVVLRQV R
FDSLWDO RI WKH VXFFHVVRU -RXUQDO RI )DPLO\ %XVLQHVV 6WUDWHJ\

%DQQz 0 1ILFRODUGL 9 :RPHQTV SDUWLFLSDWLRQ RQ ERDUGV RI GLUHFWRUV WKH HiHF
RI ODQDJHPHQW

%DQQz 0 ‘“fDOOXUD * 0 /D SUHVHQ]D GHOOH GRQQH QHL &'$ LWDOLDQL XQ FRQIURQWR

%RVPD 1 9DQ 3UDDJ 0 7KXULN 5 'H (LW * 7KH YDOXH RI KXPDQ DQG VRFLDO -FDSLWDC
WXSV 6PDOO %XVLQHVV (FRQRPLFV

&DODEUz $ OLQLFKLOOL $ $PRUH 0 ° BURJIL O 7KH FRXUDJH WR FKRRVH 3ULPRJHQLYV
ODQDJHPHQW -RXUQDO

&DPSRSLDQR * 'H ODVVLV $ 5LQDOGL ) 5 6FLDVFLD 6 RPHQTV LOYROYHPHQW LQ IDP
FK -RXUQDO RI )DPLO\ %XVLQHVV 6WUDWHJ\

'"T$OOXUD * 0 )DUDFL 5 /H LPSUHVH IDPLOLDUL *RYHUQDQFH LOQWHUQD]JLRQDOL]]DJLRQ

'"T$OOXUD * 0 )DPLO\ DQG LQVWLWXWLRQDO FRQWH[WV DQ LOWHJUDWHG YLHZ WR DGYDQF
&RQWH[WV (GV E\ 'f$00XUD &ROOL *RHO (GZDUG (OJDU 3XEOLVKLQJ

(UKbuGw 1 / :HUEHO - ' 6KUDGHU & % %RDUG RI GLUHFWRU GLYHUVLW\ DQG ¢UP ¢QI
UHYLHZ

(UNXW 6 .UDPHU 9 : .RQUDG $ O &ULWLFDO PDVV GRHV WKH QXPEHU RI ZRPHQ RQ
FRUSRUDWH ERDUGV RI GLUHFWRUV ,QWHUQDWLRQDO UHVHDUFK DQG SUDFWLFH

JHGL $ &RORPER / %HUWROD / 5ROOHUR & 'RQQH H FDUULHUD WUD VWHUHRWLSL GL
Sociologia del lavoro.

*DOOXFFL & 'f$PDWR $ 6DQWXOOL 5 ‘RPHQ RQ %RDUG RI 'LUHFWRUV DQG )LUP-3HUIRP
SLULFDO (YLGHQFH IURP WKH ,WDOLDQ :LQH ,QGXVWU\ -RXUQDO RI )LQDQFLDO O0DQDJHPHQW 0DL

+DEHUPDQ + 'DOQHV 6 0 )DWKHU GDXJKWHU DQG IDWKHU VRQ IDPLO\ EXVLQHVYV PDQDJHF
WLRQ )DPLO\ %XVLQHVV 5HYLHZ

.ULVKQDQ * 9 3DUVRQV / 0 *HWWLQJ WR WKH ERWWRP OLQH $Q H[SORUDWLRQ RI JHQG

/DQVEHUJ , 6 0DQDJLQJ KXPDQ UHVRXUFHV LQ IDPLO\ ¢UPV 7KH SUREOHP RI LOQOVWLWXWLRQL
2VVHUYDWRULR $8% 2VVHUYDWRULR $LGDI 8QLFUHGLW %RFFRQL VX WXWWH OH DJLHQGH ID
6P\WKH - 6DUGHVKPXNK 6 5 )DWKHUV DQG GDXJKWHUV LQ IDPLO\ EXVLQHVV 6PDOO (QV

9HUD & ) '"HDQ 0 $ $Q HIDPLQDWLRQ RI WKH FKDOOHQJHV GDXJKWHUV IDFH LQ IDPLO

KWWS 72727 HXURSHDQIDPLO\VEXVLQHVVHV HX
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|l diritto allaparita di retribuzionper uno stesso lavoro
tra uomini e donne e uomincipio fondante
el’'Unione Europesin dal trattato di Roma del 1957,
ma ancora oggi e in buona parte non applicato.

Nonostante |®irettiva del 20062006/54/CE)
Imponga al datore di lavoro
di assicurare la parita della retribuzione tra lavoratori
e lavoratrici, secondo i piu recenti dati
Eurostatl divario retributivo di genere
nell’Unione Europea € pari al 14,1 per cento



Fondazione Ergo € I'ente che riunisce imprese, sindacati e universita in un

SURJHWWR GL ULFHUFD IRUPD]JLRQH H FHUWL¢(FD]JLRRH GHL VLVWHP

lavoro e del controllo dei carichi biomeccanici. La Fondazione, che opera
nell’assoluta neutralita nelle relazioni tra impresa e sindacato, ha I'obiettivo di
armonizzare produttivita e sicurezza sul lavoro. Il metodo MTM (Methods-Time
Measurement), al centro dell’attivita della Fondazione, € il sistema di prede-
terminazione dei tempi di esecuzione del lavoro con la piu ampia distribuzione
mondiale. MTM assegna il tempo in funzione del metodo di lavoro progettato
sulla base di standard di rendimento internazionali. Il modello ERGO-MTM, da

QRL GH{,QLWR FRQVHQWH OD SURJHWWD]LRQH H OD JHVWLRQH HUJF

delle postazioni di lavoro.

Il Centro Studi svolge, nel quadro degli obiettivi della Fondazione Ergo, un’at-
WLYLWj VFLHQWL,{FD DXWRQRPD H VLVWHPDW L=
menti di carattere economico-industriale, organizzativo, ergonomico e tecnico.

FD GL £QGDJ (A

CENTRO

Il ruolo del Centro Studi € quello di delineare e sviluppare le linee dell’attivita STUDI
FXOWXUDOH GHOOD )RQGD]JLRQH ROWUH FKH FRQVHQ UH XQD PBF&)L

sione e interpretazione dei fenomeni generali del mondo dell’industria italiana.
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