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In Italia e in molti altri Paesi
sono stati fatti significativi
passi avanti sul tema della pa-
rita di genere.

Esistono diverse motivazioni
che giustificano Pimportan-
za della parita di genere nella
societa e nel mondo del lavoro
e credo che tutte siano ormai
generalmente accettate e con-
divise.

In primis ci sono moti-
vazioni etiche: la parita
di genere si basa su di-
ritti umani fondamenta-
li, come l'uguaglianza e
assenza di qualunque
forma di discriminazio-
ne. Alle ragioni etiche si
aggiungono considera-
zioni di tipo economico:
numerosi studi eviden-
ziano come laumento
della partecipazione
femminile al mercato del
lavoro determini una cre-
scita importante del Pil.

Esistono poi considera-
zioni legate alla solidita
dei processi decisiona-
li: prospettive diverse,
quindi diversita di gene-
re, ma anche di cultura,
di esperienze, garanti-
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scono processi analitici
e decisionali piu rigorosi,
di maggior qualita, inno-
vativi. Infine, ma non di
minore importanza, mol-
te aziende stimano che
le donne rappresentino
anche oltre il 50% delle
decisioni di acquisto dei
loro prodotti. Le aziende
non possono permetter-
si di non rappresentare,
anche al proprio interno,
una guota cosi impor-
tante dei propri consu-
matori.

Partire dalla scuola
e dalla famiglia

Nonostante la condivi-
sione sullimportanza
della parita di genere, i
risultati sono tuttavia an-
cora lontani dall’essere
soddisfacenti, soprattut-
to quando si parla di pre-
senza delle donne nelle
posizioni manageriali piu
elevate, o quando si esa-
mina l'equita salariale.

Che cosa possiamo fare?
Nel lungo periodo serve

un cambiamento cultu-
rale, oggi solo avviato,
che deve permettere di
rimuovere i pregiudizi e
gli stereotipi. Il problema
non pud essere solleva-
to solo allinterno delle
aziende, occorre partire
da lontano, dalle scuo-
le e dalle famiglie, per
trasformare la parita di
genere in un valore fon-
dante e diffuso. La logica
non deve essere guella
della contrapposizione,
o della rivalita, tra uo-
mini e donne ma quella
del rispetto reciproco e
dellinclusione.  Spesso
occorre cambiare la per-
cezione che gli uomini
hanno delle donne, ma,
non meno importante,
bisogna anche cambiare
la percezione che le don-
ne hanno di sé e del pro-
prio potenziale. Le bam-
bine devono sapere che
possono ambire a fare
'astronauta, la poliziotta,
la ceo, o la presidente del

consiglio. | bambini de-
vono sapere che le loro
mamme, o le loro future
compagne, possono es-
sere splendide mamme e
compagne a tempo pie-
no, Ma contemporanea-
mente anche affermate
professioniste. Credo
fermamente che questo
nuovo equilibrio  nulla
togliera all'identita del-
le donne o degli uomini,
ma potra solo arricchire
entrambi. | temi della pa-
rita di genere e del valo-
re della diversita devono
essere presenti in tutto
il percorso educativo e
scolastico dell’individuo.

Per restare in ambito
scolastico-lavorativo,
spesso  viene eviden-
ziato un gap di genere
a livello educativo nelle
discipline Stem (scienze,
tecnologia, ingegneria
e matematica). Il rischio
e che si giustifichi la mi-
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nor presenza femminile
in certi ambiti lavorativi
con una mancanza di
materia prima iniziale, di
talento nelle aree in cui
esiste maggior domanda
di lavoro.

Dobbiamo  assicurarci,
quindi, che le scelte delle
nostre ragazze e dei no-
stri ragazzi siano libere
da pregiudizi, non condi-
zionate da visioni su ruoli
pilu adatti e altri meno
idonei.

Nel rispetto delle pre-
ferenze individuali, sia i
bambini sia le bambine
vanno incoraggiati allo
studio delle discipline
Stem.

Superare i pregiudizi

Nel breve periodo € im-
portante che le aziende
e i governi piu virtuosi
si facciano promotori
e acceleratori del cam-
biamento culturale con
iniziative concrete. | ceo
piU innovativi hanno gia
inserito, tra le proprie
priorita, la parita di ge-
nere e la promozione del
talento femminile.

Il problema non pud
essere affrontato solo
guardando alle statisti-
che della partecipazione
femminile al top mana-
gement. La priorita di
genere va coltivata a tutti

i livelli, dal recruiting alla
formazione, dalla valuta-
zione al riconoscimento
del talento e del merito.
La meritocrazia deve re-
stare il principio cardine
ma al tempo stesso dob-
biamo eliminare il rischio
di pregiudizi, anche in-
consci, nei processi di
recruiting e valutazione.
Percorsi formativi che
aiutino a comprendere
il valore della diversita e
della parita di genere, a
identificare e rimuove-
re eventuali pregiudizi
nella selezione e nella
valutazione delle risorse
dovrebbero essere parte
integrante dei percorsi di
formazione dei manager
in universita, nei master
e in azienda.

Le donne sono spesso
anche mamme, occorre
creare in azienda le con-
dizioni per la gestione
della genitorialita. Il pro-
blema non & solo delle
donne, anche gli uomini
si trovano a fare scelte
tra il tempo da dedica-
re ai bambini e il lavoro.
Per le donne laspetto
biologico della maternita
acuisce il tema e spesso
i momenti chiave del-
la famiglia non hanno
tempistiche ideali per la
carriera. Le aziende de-
vono introdurre tutti i
meccanismi che permet-
tano a donne e uomini di

meglio conciliare lavoro
e famiglia; in particolare
per le donne & fonda-
mentale la presenza di
dispositivi che aiutino
a gestire l'assenza nel
periodo di maternita e il
ritorno al lavoro: smart
working, tecnologia, fo-
cus sui risultati, invece
che sulla presenza fisica
e flessibilita sono tassel-
li importanti in questo
percorso di crescita della
nostra societa.

Quote rosa:
non piacciono
ma funzionano

Nel contesto del nostro
Paese, qualche conside-
razione va fatta anche
sulla  tanto dibattuta
legge Golfo-Mosca: le
guote non piacciono agli
uomini € non piacciono
alle donne. Il divario pero
era troppo accentuato
per lasciare la soluzione
solo alla spontaneita di
singole iniziative. Perso-
nalmente credo la leg-
ge abbia funzionato: ha
contribuito ad aumenta-
re il livello di consapevo-
lezza sui temi di diversita
di genere, molte donne
di talento sono entrate
nei consigli di ammini-
strazione migliorando
immagine del nostro
Paese in termini di sana
governance aziendale.
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