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In Italia gli uomini che lavo-
rano o cercano lavoro sono
all’incirca il 70% di quelli in
eta lavorativa; le donne sol-
tanto il 55%: in sintesi, una
donna su due non lavora.
Gli oneri familiari tendono a
condizionare le donne, che
rinunciano o restano inattive
per molto tempo. Il divario
parecchio eterogeneo: molto
elevato nelle regioni meridio-
nali rispetto a quelle del Cen-
tro e del Nord.

E un dato sconfortante.
A livello europeo, se-
condo i dati Oecd, lavo-
ra il 68% delle donne in
eta compresafrai20ei
64 anni, una percentua-
le inferiore di 10 punti ri-
spetto agli uomini. Una
volta entrate nel mon-
do del lavoro, le donne
tendono a essere im-
piegate in settori meno
remunerativi, lavorare
meno ore, avere salari
piu bassi, una carriera
piu lenta e ricoprire po-
sizioni meno elevate.

Una fotografia che sco-
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raggia e che puo rivelar-
si disincentivante per-
ché lascia sopravanzare
nella donna la perce-
zione del ma ne vale la
pena?, che inaugura un
circolo vizioso.

Difficile poi per le don-
ne ricoprire posizioni di
vertice, infrangendo |l
noto soffitto di cristallo.
Specie in ambito finan-
ziario e assicurativo, di
tradizionale competen-
za maschile.

Nell'ultimo decennio,
comungue, molto si e
fatto a favore dell’equi-
librio di genere, sia sul
piano normativo, sia
con lintroduzione in
molte aziende di siste-
mi di welfare e incentivi
allinclusione. E anche
maturata una sensibi-
lita, magari sostenuta
da un atteggiamento
politically correct, che
sicuramente aiuta lungo
la strada dei buoni pro-
gressi.

Insistere sull’equilibrio
di genere

L'introduzione dell’'ob-
bligo normativo di quo-
te di genere nella com-
posizione degli organi
di vertice delle azien-
de, meccanismo che in
sé non piace molto, ha
consentito di infrange-
re barriere culturali e
stereotipi che difficil-
mente sarebbero stati
infranti. Secondo i dati
dell’Osservatorio Inte-
ristituzionale, di cui fa

parte anche la Banca
d’ltalia, nel 2019 nel-
le societa sottoposte

a obbligo normativo la
quota femminile negli
organi amministrativi
era cresciuta notevol-
mente, mentre nei set-
tori privi di questo vin-
colo era rimasta stabile
o era cresciuta in mi-
sura modesta. Questo
conferma il fatto che in
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mancanza di una pre-
scrizione normativa la
tensione all’equilibrio di
genere viene a manca-
re. La riconosciuta utili-
ta dello strumento e la
consapevolezza che si
€ ancora lontani dall'o-
biettivo stanno alla base
della decisione, assunta
nel 2020, di ampliare a
ulteriori sei mandati il
periodo di vigenza del-
le disposizioni e al 40%
'obbligo della presenza
nei board del genere
meno rappresentato.

Nei settori bancario e
assicurativo, la presen-
za femminile nei consi-
gli di amministrazione
delle non quotate si ag-
gira intorno al 17-18%.
Ancora marginali poi, e
questo sia per le quota-
te che per le non quo-
tate, i casi di donne che
ricoprono il ruolo di am-
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ministratore  delegato
o presidente. In ambito
assicurativo, forse piu
chein altri, a fronte diun
buon equilibrio in fase
di ingresso si rileva una
maggiore difficolta delle
donne nella progressio-
ne in carriera. Secondo
rilevazioni lvass riferite
al 2019, solo il 5% dei
presidenti era donna,
e solo il 7% ricopriva la
carica diamministratore
delegato.

La Banca d’ltalia, dopo
un primo intervento nel
2015, nel 2021 ha intro-
dotto una quota di ge-
nere del 33% vincolante
per tutte le banche, an-
che quelle piu piccole.
Non & un obbligo ma
un invito, che si inseri-
sce nellambito di una
pilu ampia diversifica-
zione dei consessi - per
provenienza geografi-
ca, eta e competenza

- richiesta alle banche.
La mancata adesione
allinvito @ oggetto di
confronto con la stessa
autorita.

Non troviamo orien-
tamenti sul tema per
il settore assicurativo,
ma l'attenzione & cre-
scente e proprio nel
2022 sono entrate in
vigore le regole Ivass
sulladeguata composi-
zione degli organi col-
legiali che introducono
una soglia minima del
20 e del 33%, in funzio-
ne della dimensione e
complessita operativa,
per il genere meno rap-
presentato. Sempre nel
2022, 'Eiopa ha invitato
il Parlamento Europeo a
introdurre, in occasione
della revisione di Sol-
vency I, previsioni per
promuovere la diversita
di genere nella gover-
nance delle compagnie.

Costruire una diversita
che porti valore

Una piu elevata presen-
za femminile negli or-
gani di governo e con-
trollo € maggiormente
rappresentativa della
popolazione aziendale,
migliora la dialettica e
il confronto all'interno
dei consessi, puo ridur-
re il rischio di compor-
tamenti di mero alline-
amento alle posizioni
prevalenti. In sintesi, I'e-
quilibrio di genere negli
organi di vertice, come
sostenuto da numerosi
studi, € un presidio di
buona funzionalita ed
efficienza dei processi
decisionali e meglio si
presterebbe a rappre-
sentare un ambiente
lavorativo che si vuo-
le realmente inclusivo.
Inoltre, pur senza uni-
vocita di vedute, studi
hanno dimostrato che
a una piu alta quota di
donne nei board si ac-
compagna un maggiore
turnover nelle cariche e
una tendenziale riduzio-
ne alleta media e in ge-
nerale una governance
migliore.

In Banca d’ltalia, secon-
do dati di fine 2021, le
donne ricoprono il 33%
dei ruoli di responsa-
bilita; in Ivass va anche
meglio, le donne in tale
posizione sono il 47%.

L’attenzione all’equili-
brio di genere, in en-
trambe le istituzioni,

& cresciuta nel tempo
insieme alla progres-
siva realizzazione di
un sistema attento alla
diversita e inclusione.

L’istituzione di un diver-
sity manager in Banca
d’'ltalia, la cui attivita
coinvolge anche Ivass,
consente l'attuazione di
numerose iniziative che
favoriscono un clima di
benessere, accertato
anche da indagini inter-
ne.

Ce poi un sistema di
welfare che offre servizi
utili per conciliare vita
lavorativa e aspirazioni
di carriera con la ge-
stione familiare. Chiara-
mente, non significa che
la guestione e supera-
ta. Pero, l'attenzione in
Banca d’ltalia come in
lvass non pud che pro-
seguire lungo il cammi-
no gia tratteggiato.

La parita di genere & un
obiettivo della Commis-
sione Europea, inserito
nella Strategia per la
parita di genere 2020-
2025. C'e comungue un
punto che a mio avviso
merita qualche riflessio-
ne. Le ragioni del gen-
der gap sono comples-
se e molteplici, ma non
tutte sono da ricercare

all’esterno del mondo
femminile. Le donne
fanno fatica a liberar-

si di proprie trappole
comportamentali, tra le
quali la poca fiducia in
sé stesse e la sottosti-
ma delle proprie cono-
scenze. Sono condizio-
namenti sociali e storici
con cui il mondo femmi-
nile fa i conti da sempre.
Cercare di governarli,
assumendosi anche al
rischio dell'insuccesso,
sicuramente aiuterebbe
a superare la profezia
che si auto-avvera.

INSURANCE REVIEW, APRILE 2023 19



