
PIÙ DONNEN£I BOARD
(MA POINON C E SQUADRA)

Conla leggeGolfo- Mosca la presenzafemminileèbalzatadal 5,9al 37%.Un completosuccesso?

Indagine Bocconi:solo inalcunicasisonostateregistrateazionidi pressioneedispintadapartedelle consigliere.

di Rita Querzè

O
ggi si può dire: l'obiettivo è

statocentrato. Secondo il rap-

porto 2020 sulle società quo-

tate, le donnenei board sono salite al

37%.Erano il 5,9% nel 2008,prima del-

l'entrata in vigore della legge Golfo-

Mosca. Ora il punto è: ledonne al verti-

ce sono riuscite a incidere e ad aprire

le mentalitàaziendalialla diversity?

Quantomeno ci hannoprovato?

Si tratta di domandetanto semplici

quanto necessarie.Una cosaè certa: il

cambiamentodelle organizzazioni sui

temi della « diversità e inclusione » è

molto, molto lento. Non c'è un'indagi-

ne che non lo confermi. Prendiamoil

Global gender gap index del World

economie forum: ad abbassare le per-

formance dell'Italia sono proprio gli

indicatori legati all'economia e al lavo-

ro, dove ci piazziamo in fondo alla

classifica,al 117postosu 156 Paesi.

Per dire, rispetto all'equità salariale

siamo al i25esimo posto. Le dirigenti

donne sono aumentatemolto in que-

sti anni, addirittura del 48% in dieci

anni, masi partiva da livelli così bassi

che oggi ci fermiamocomunquea 18

donne ogni100 dirigenti.

Da notare, la figura del manager negli
organigrammiaziendali in questi an-

ni è cambiatamolto, l'aumentodel-

l'impegno, delle responsabilità edella

flessibilità richieste non sempre è an-

dato di pari passo con u n migliora-

mento dello status sociale.

Le difficoltà

Il37% di donnenei board delle quota-

te è un datotalmentepositivo da risul-

tare un po' l'eccezionecheconfermala

regola.Non appenasiscavasottola su-

perficie dei numeri — come ha fatto

l'Osservatorio su diversità, inclusione
e smart working della Sda Bocconi in

collaborazione con ValoreD e la spon-

sorship di Generali, McKinsey & Com-

pany — allora le difficoltà tornano di

nuovo a essereevidenti.

Laricercaha indagatoin profonditài
punti di vista e le esperienzedelle

donne nei cda per cercare di capire le

ragioni dell'asimmetriatra l'impulso
dato dalla Golfo- Mosca e la lentezza

con la quale si staosservandou n cam-

biamento nelle organizzazioni su «di-

versità e inclusione». Perla precisio-

ne, sono state intervistate100 donne

consigliere ( esecutive, indipendenti,

sindaco), 34 uomini (amministratori

delegati e/ o presidenti in societàin

cui è stataapplicatala legge) e quattro

opinion leader (giornalisti, membridi
istituzioni). «Il nostro obiettivo è stato

capire se, grazie all'ingresso delle
donne, il tema dellaparità di genere
sia stato portatoall'attenzione del di-

battito consiliare, e se l'eventuale pre-

sa in carico del tema da parte del cda

possagenerareu n effetto a cascata

sull'organizzazione », spiega Simona

Cuomo, coordinatrice dell'Osservato-

r io diversità, inclusione e smart
worldng di Sda Bocconi.

Alla fine il risultato è che «solo in al-

cuni casisono stateregistrate azioni di
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pressionee di spinta da parte delle
consigliere — dice la sintesi della ri-

cerca —. In altri i tentativi sono stati

blandie sporadici 0 addirittura assen-

ti ».

Molti ricorderannoche quandoven-

ne varata la legge le aspettative erano

alte. «Le donneal verticefaranno da

apripistaad altre donne» , si diceva.

Diverse organizzazionifemminili si

mobilitarono per stilare elenchi di

donne con curriculum all'altezza dei

più prestigiosicda. Che cosa non ha

funzionato?La rispostapiù semplice è

questa: le strategie di gestionedel per-

sonale nella maggioranzadelle azien-

de sono lasciate all'amministratore
delegato. E se è vero che le donnenei

board sono arrivate a quota 37%, è al-

trettanto veroche le amministratrici
delegate si fermanoal 2%.

Le relazioni

Secondo intervistate e intervistati,è

fondamentalel'alleanza con ammini-

stratore delegatoe direttore risorse

umane. « Per convincere l'ammini-

stratore delegatodevi fare squadra»,

sottolinea una delle intervistate (le ri-

sposte sono statedate sotto garanzia

di anonimato).« L'apertura di un dia-

logo col managemente la struttura
può garantire una presa in carico so-

stanziale del tema», aggiunge una se-

conda, evidenziandol'importanza del

fare rete.

Una figura centrale è quella del presi-

dente. « Può deciderei temi all'ordine
del giorno, accogliendo 0 meno le ri-

chieste dei consiglieri, e può incorag-

giare una discussione in senoai comi-

tati. È inoltre l'interlocutore principa-

le delceo al qualepuòveicolareurgen-

za 0 attenzione rispetto alla rilevanza

del tema "diversità e inclusione" », di-

ce Barbara Falcomer, ValoreD.

Perledonnenon è stato semprefacile

esprimersi sulla parità di generesia

per il limitato grado di libertà di azio-

ne percepito dentro il cda, sia per la

necessitàdi acquisirecredito in un

contestoche, soprattutto nei primi

mandati, rendeva la presenzadelle
donneuna sortadi obbligo da espleta-

re facendole sentire« fuori posto» .

Molte poi, in quanto donne, hanno
temuto che fosse troppo autoreferen-

ziale da parte loro introdurre l'argo-

mento «diversità e inclusione ».

Alla fine una spinta importante alle

politiche legatealla diversity è arrivata

grazie all'obbligatorietà della Dichia-

razione non finanziariae grazie alla

pressionedi investitori istituzionali e

stakeholder sui temi Esg ( ambiente,

impattosociale, governance). Diversi-

tà, inclusione e parità di genere sem-

brano in questi ultimi anni acquisire

maggiore attenzione da parte dei cda.

I meccanismi delmercato rischiano di

dimostrarsipiù efficaci delle leggi.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

• L'evento

«Dieci anni dalla legge

Golfo-Mosca: perché

la diversity non è
nell'agendadeiCdA »:

è il titolo del webinair

che si terrà martedì

8 giugnoalle 18.

Si confronteranno

Alessia Mosca

(Fuori Quota),

Andrea Sironi

(Borsa Italiana),

RobertaMarracino

(Unicredit),

Mario Pellizzari (Egon

Zehnder).

Registrazionisu
www.sdabocconi.it
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Analisi
Simona Cuomo

che coordina

l'Osservatorio
diversità,

inclusionee
smartworking

di Sda Bocconi

PiazzaAffari
Andrea Sironi,

presidente

di Borsa

Italiana:

interverrà

al webinar sulla

diversity l'8 giugno
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