WOMEN’S COMMUNITY @

E sempre attuale il dibattito
relativo al valore della parita
di genere nel mondo produtti-
vo, che fa emergere la neces-
sita di garantire un adeguato
contributo femminile allo svi-
luppo economico. Nonostante
alcuni progressi, esistono
ancora barriere importanti
che limitano il pieno poten-
ziale delle donne nel contesto
aziendale. Una delle maggiori
sfide & rappresentata dalla
sottorappresentazione fem-
minile nei ruoli di leadership,
anche in settori dove le donne
costituiscono la maggioranza
della forza lavoro, come nel
caso del comparto Salute.
Questo fenomeno evidenzia
un ulteriore gender gap na-
scosto che, nonostante la
maggiore presenza femminile
in determinati ambiti, lascia
ancora molto spazio per mi-
glioramenti in termini di pari-
ta nelle posizioni decisionali.

Numerosi studi' hanno
dimostrato che la di-
versita di genere nelle
posizioni di leadership
favorisce l'innovazione,
migliora la performance
aziendale e promuove
una cultura piu inclusiva
e produttiva. Le donne
portano con sé, tenden-
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zialmente, competenze
complementari a quelle

maschili, contribuendo
a una gestione piu equi-
librata e a una visione
aziendale piu ampia e
diversificata. Questo ar-
ricchimento del capitale
umano & fondamentale
per affrontare le sfide
sempre piu complesse
del mercato globale e
per favorire una crescita
sostenibile.

Il gender gap nei
settori femminilizzati:
il caso della Salute

In alcuni settori, come
quello sanitario, le don-
ne costituiscono la mag-
gioranza dei lavoratori.
Tuttavia, questa preva-
lenza non si riflette nella
distribuzione delle posi-
zioni apicali. Le donne
SONO  sovrarappresen-
tate nei ruoli operativi
e a piu bassa remune-
razione (Oss, infermie-
ri), ma lo sono sempre
meno man mano che
si sale nelle posizioni di
leadership, con un gap
concentrato nel setto-

re pubblico: qui rap-
presentano il 69% del
totale occupati?, ma se
analizziamo, ad esem-
pio, i direttori di struttu-
ra complessa (primari)
solo il 19,2 % del totale
e donna. La situazione
sta leggermente miglio-
rando, ma il cammino
€ ancora troppo lento:
I'Osservatorio Luiss Le-
ads sull’equita di genere
della leadership in sani-
ta ha calcolato che sa-

ranno necessari ancora
150 anni perché questa
equita si raggiunga.

Dalle quote rosa
un contributo reale

Nel suo discorso alla
Conferenza Nazionale
delle Donne nel 2021, I'ex
presidente del Consiglio
Mario Draghi ha sotto-
lineato l'importanza del
contributo femminile alla
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crescita economica del
Paese. Draghi ha evi-
denziato come l'aumen-
to della partecipazione
femminile nel mercato
del lavoro sia una delle
chiavi per accelerare la
ripresa economica e mi-
gliorare la competitivita
dell'ltalia a livello inter-
nazionale. Tuttavia, ha
anche ribadito che que-
sto obiettivo non pud
essere raggiunto senza
un intervento deciso
per eliminare le barriere
che ostacolano I'avanza-
mento delle donne, so-
prattutto nelle posizioni
di leadership.

Un esempio concreto di
come si possa interveni-
re per promuovere la pa-
rita di genere nei vertici
aziendali & rappresenta-
to dalla legge 120/201,
conosciuta come /egge
Golfo-Mosca, che ha in-
trodotto le quote di ge-
nere nei consigli di ammi-
nistrazione delle societa
quotate.

Come dice chiaramen-
te Mario Draghi, “avere
quote rosa non significa
assumere delle donne
non qualificate; le quo-
te rosa servono a fare
emergere quel merito
delle donne qualificate
che non sarebbe altri-
menti riconosciuto”.

Gli studi condotti da
Ferrari, Ferraro, Profeta
e Pronzato nel 20203
hanno dimostrato che
introduzione di queste
guote non solo ha por-
tato a un aumento della
presenza femminile nei
cda, ma ha anche miglio-
rato la qualita comples-
siva della governance
aziendale. Le donne che
sono state nominate a
seguito dell'introduzio-

ne delle quote risultano
infatti piu qualificate, e
la stessa selezione degli
uomini & migliorata, ele-
vando la qualita media
della rappresentanza.
Questo meccanismo ha
prodotto benefici tangi-
bili per le aziende, con
effetti positivi sia sulle
performance aziendali
che sui risultati di merca-
to. Le donne in posizioni
di potere portano com-
petenze specifiche e una
visione complementare
a quella degli uomini,
favorendo la diversifica-
zione delle prospettive
strategiche e una mag-
giore innovazione. In de-
finitiva, una leadership
bilanciata per genere si
traduce in un migliora-
mento delle performan-
ce complessive dell'im-
presa, confermando
importanza di una rap-
presentanza equilibrata
ai vertici aziendali.

L’impatto sulla cultura
aziendale e sull’inclusivita

La presenza femminile
in ruoli decisionali non
ha solo un impatto po-
sitivo sulle performance
finanziarie, ma contri-
buisce anche alla cre-

azione di una cultura
aziendale piu inclusiva
e produttiva. Il report

di  McKinsey Diversi-
ty wins: how inclusion
matters dimostra che le
aziende con una mag-
giore diversita di gene-
re nei loro team dirigen-
ziali ottengono risultati
finanziari superiori. Le
aziende con una rap-
presentanza femminile
significativa nei ruoli di
leadership registrano un
incremento del 21% dei

profitti rispetto a quelle
meno inclusive.

Le caratteristiche delle
donne che contribuisco-
no a qguesto successo
includono una maggiore
capacita di collaborazio-
ne, una gestione piu in-
clusiva e una maggiore
attenzione alla sosteni-
bilita. Le donne tendono
a favorire ambienti di
lavoro piu equi e sono
spesso piu orientate a
pratiche aziendali che
promuovono il benesse-
re e la responsabilita so-
ciale, qualita sempre piu
apprezzate nel contesto
odierno.

In ltalia, il tasso di oc-
cupazione femminile e
storicamente basso, con
una media che si attesta
intorno al 50%, tra le piu
basse d'Europa. Que-
sto dato rappresenta
una sfida enorme per
il Paese, soprattutto in
un contesto economi-
co che richiede il pieno
utilizzo di tutte le risor-
se disponibili per favori-
re la crescita. L’Istituto
europeo per la parita di
genere (Eige) ha stima-
to che se I'ltalia riuscis-
se a portare il tasso di
occupazione femminile
al livello di quello ma-
schile entro il 2050, il
Pil nazionale potrebbe
aumentare del 12%. E
evidente l'enorme po-
tenziale economico che
si potrebbe liberare at-
traverso politiche attive
per la promozione della
parita di genere.

Le aziende come
promotrici di
cambiamento

Le imprese hanno una
grande responsabilita nel

promuovere la diversita
e linclusione all'interno
delle proprie organizza-
zioni. Investire nella pa-
rita di genere non € solo
una qguestione di giusti-
zia sociale, ma rappre-
senta anche una scelta
strategica per migliorare
le performance aziendali
e contribuire alla cresci-
ta economica del Paese.
Attraverso politiche di
inclusione e sostegno
allequita di genere, le
aziende possono attrar-
re e trattenere talenti,
migliorare l'innovazione
e rafforzare la loro com-
petitivita sul mercato
globale.

In conclusione, il valore
di un'adeguata parita di
genere non puod essere
sottovalutato. Investire
oggi nelle donne signi-
fica investire nel futuro
delle imprese e delle-
conomia. E ora che le
aziende, il governo e la
societa nel suo comples-
SO si impegnino a creare
un ambiente di lavoro
che valorizzi pienamen-
te il potenziale femmmini-
le, per il bene di tutti.

cfr: The key to sustainable bu-
siness  performance: women
leaders drive innovation and
resilience, pubblicato nel 2023
dal Capgemini Research Insti-
tute, Studio Bcg (2018) - How
diverse leadership teams boost
innovation, Studio Peterson In-
stitute for International Econo-
mics (2016) - Is gender diversity
profitable?

2 Rapporto 2023 Osservatorio
Luiss Leads su equita di genere
della leadership in Sanita - Con-
to annuale MEF 2021.

3 Studio su board gender quotas
e performance aziendale (Fer-
rari, Ferraro, Profeta, Pronzato -
Management Science 2020.
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