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Il mondo del lavoro sta mu-
tando con una velocità mai 
registrata in passato, non solo 
per l’uso di nuove tecnologie 
ma anche per i cambiamenti 
demografici. Culture azien-
dali inclusive ed eterogenee 
divengono in questo contesto 
elementi fondanti, promuo-
vendo la diversità a beneficio 
del business. Le organizza-
zioni che hanno alti tassi di 
inclusion and diversity hanno, 
infatti, circa il 70% di proba-
bilità in più di avere succes-
so in nuovi mercati e il 45% 
in più di migliorare la propria 
quota di mercato.

Tra i fattori che incido-
no maggiormente nel-
le differenze di genere 
c’è quello della retribu-
zione. Per ridurre il gap 
questo è uno dei prin-
cipali temi da affronta-
re. Dall’ultima ricerca 
dell’Osservatorio Wtw 
emerge che il gender 
pay gap è rimasto so-
stanzialmente inalterato 
rispetto all’anno scor-
so (a -15,2% in media in 
tutti i settori analizzati). 

Un’altra ricerca Wtw, il 
Global gender wealth 
equity report, evidenzia 
inoltre un’importante 
differenza, a livello glo-
bale, tra il patrimonio 
di uomini e donne al 
momento della pensio-
ne. A livello mondiale le 
donne arrivano in media 
alla pensione con appe-
na il 74% del patrimonio 
rispetto a quello degli 
uomini e l’Italia, con un 
divario al 76%, è in linea 
rispetto alla media eu-
ropea (77%).

Un divario che 
aumenta con 
la carriera

Entrambi gli studi met-
tono inoltre in luce che 
il gender pay gap e il 
gap previdenziale au-
mentano con il livello di 
seniority e al crescere 
della qualifica di inqua-
dramento. Soprattutto 
al momento del pen-

sionamento, le donne 
che ricoprono ruoli di 
responsabilità e di le-
adership raggiungono 
solo il 62% della ric-
chezza accumulata da 
pari ruoli maschili. Per i 
ruoli professionali e tec-
nici di medio livello, il 
divario è ancora sostan-
ziale (69%), ma si ridu-
ce notevolmente (89%) 
per i ruoli operativi e 
di supporto. La stessa 
tendenza si rispecchia 
in Italia con le rispettive 
percentuali: 61% (lea-
dership), 72% (profes-
sionisti e tecnici) e 93% 
(operativi).
Attraverso un terzo stu-
dio Wtw, l’Employee in-
sight financial services 
Italy, è emerso inoltre 
che uomini (68%) e don-
ne (63%) italiani hanno 

IL GENDER GAP SI RISOLVEcon METODO e AZIONI CONCRETE
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Nel settore assicurativo la differenza di opportunità 
tra i generi è uno scoglio ancora difficile da superare 

e molte rimangono le criticità, a partire dall’equilibrio 

famiglia–lavoro fino alle retribuzioni. Sui temi della 
diversity and inclusion, Wtw ha adottato un approccio 

pragmatico, che spazia tra standard da raggiungere e 

collegamento con il territorio

una visione pressoché 
allineata sul fatto che le 
organizzazioni in Italia 
operino in modo equo 
dal punto di vista di re-
ligione, orientamento 
sessuale ed etnia, come 
anche rispetto all’età 
anagrafica (74% per uo-
mini e donne).
Tuttavia, le opinioni di-
vergono sul fatto che 
le aziende italiane dia-
no le stesse opportu-
nità funzionalmente al 
genere: lo pensa il 63% 
gli uomini contro il 54% 
delle donne. Lo stesso 
emerge riguardo le pro-
mozioni: per il 54% degli 
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uomini vengono date 
secondo effettive com-
petenze e potenziale, 
opinione condivisa solo 
dal 39% delle donne.
Il settore finanziario e 
assicurativo è notoria-
mente caratterizzato da 
una situazione di gen-
der pay gap e attual-
mente c’è ancora tanto 
da fare per raggiungere 
una rappresentazione 
equa tra i generi. Secon-
do i dati dell’Inps, infat-
ti, le donne impiegate 
nel settore assicurativo 
sono oltre l’80%, ma 
solo la metà rientrano 
tra i quadri aziendali. E 
non solo: guadagnano 
il 30% in meno rispetto 
agli uomini. Anche se 
negli ultimi anni, in Ita-
lia, la quota di società 
assicurative nelle quali 
esiste una rilevante pre-
senza femminile è cre-
sciuta del 10%, secondo 
l’Ivass.

della vita lavorativa con 
quella familiare e per-
sonale, vengano svilup-
pate una serie di inizia-
tive dedicate a favorire 
l’inclusione.
Attraverso il suddetto 
comitato, la mission di 
Wtw è quella di fissare 
gli standard per tutte 
aziende in termini di 
pari opportunità, coin-
volgendo i talenti e cre-
ando connessioni con 
le comunità in cui ope-
riamo e viviamo, al fine 
di trattenere e svilup-
pare il talento sotto-
rappresentato. Inoltre, 
grazie all’operato dei 
comitati Inclusion & Di-
versity regionali, Wtw 
è in grado di analizza-
re le prospettive locali, 
traducendo le priorità 
globali in azioni che 
abbiano il massimo im-
patto in ciascuna area 
geografica.
In particolare, grazie 
alla rete di inclusione 
Gender equity, Wtw 
supporta esigenze spe-
cifiche delle professio-
niste, con particolare 
attenzione alla rappre-
sentazione femminile 
fra i dirigenti in azienda, 
al mentoring e al bilan-
ciamento fra vita pro-
fessionale e personale.

Più impegno per 
l’equilibrio di genere

Per ridurre gli squilibri 
in ambito di genere, 
emerge sicuramente la 

Calare il valore 
dell’inclusione 
sul territorio

Assemblare team ete-
rogenei, in grado di 
sfruttare le migliori in-
tuizioni e l’impegno di 
ciascun componente, 
consente di prendere 
decisioni migliori, di es-
sere più creativi e mo-
tivare le persone che 
ogni giorno sono al ser-
vizio dei nostri clienti 
per supportarli nella ri-
soluzione di progettua-
lità complesse.
Il rispetto delle speci-
ficità, dell’equità e del 
valore della persona 
sono i tre capisaldi che 
guidano il lavoro del 
comitato Inclusion & 
Diversity di Wtw, che si 
impegna nello sviluppo 
di ambienti di lavoro 
inclusivi in cui, accanto 
a politiche volte a fa-
vorire il bilanciamento 

necessità per le azien-
de di lavorare su tema-
tiche come l’equilibrio 
casa-lavoro durante la 
maternità, ma anche 
sullo sviluppo di com-
petenze specificamen-
te legate alle materie 
Stem (Science, tech-
nology, engineering, 
mathematics), inco-
raggiando fin da subi-
to le ragazze a intra-
prendere questo tipo 
di percorso. 
Per quanto riguarda il 
settore assicurativo in 
Italia, l’adozione di mi-
sure, anche di natura 
regolamentare, a soste-
gno della presenza fem-
minile a livello di quadri 
e dirigenti e nei board 
non solo potrebbe rap-
presentare una spinta 
a riequilibrare la com-
posizione di genere di 
tutte le organizzazioni 
(soprattutto quelle non 
quotate, per le quali la 
sottorappresentazione 
delle donne è partico-
larmente accentuata) 
ma potrebbe anche co-
stituire una leva deter-
minante per affrontare 
con successo le prossi-
me sfide strategiche per 
il settore.
È necessaria, dunque, 
una cultura aziendale 
in grado di mettere a 
fattor comune le diffe-
renze di tutti, che pos-
sono diventare veri e 
propri asset al raggiun-
gimento degli obiettivi 
aziendali.Federica Pizzaballa, Ict Country leader di Wtw


