Selezione e carriera. Quattro mosse per eliminare il divario tra generi

La valutazione passa dal merito
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he la rappresentanza delle donne ai
C vertici delle imprese italiane sia

bassa € un fatto noto: la cosiddetta
leadership femminile vale un misero 4%
eciposizionaincodaallaclassifica euro-
pea, staccati anche da Bulgaria e Roma-
nia (12% ciascuna). Un’evidenza come
questa non puo che aprire una riflessio-
ne sul valore effettivo della meritocrazia
e suquanto i criteri di valutazione dei ta-
lenti femminili nelle imprese siano og-
gettivi e gender neutral.

E proprio al tema del merito - riferito
alle lavoratrici, alle imprenditrici, alle
operatrici del sociale e in seno alla fami-
glia- ¢ dedicatala cerimonia di domani
al Quirinale per la Giornata internazio-
nale della donna dell’8 marzo (si veda
la scheda a destra), con I’atteso discor-
so del Presidente della Repubblica
Giorgio Napolitano, sulla condizione
femminile nel nostro Paese. Una condi-
zione ben lontana, in Italia, dallarealiz-
zazione completa delle pari opportuni-
tanel corso dellacarrieraein particola-
renelle posizioni divertice nelle istitu-
zioni e nelle imprese.

Ma perché una maggiore rappresen-
tanza di donne ai vertici ¢ importante
nonsolo periPaesi maanche perleazien-
de? La nostra ricerca «k Women Matter»
condotta su oltre 100 societa quotate, di-
mostra che sostenere ladiversitadigene-
re ai vertici ¢ un fattore critico di succes-
so per le aziende, e che tali politiche sa-
ranno sempre pill necessarie per affron-
tare le sfide del futuro. Dallo studio emer-
ge infatti che le aziende con una maggio-
re presenza femminile ai vertici hanno
un’organizzazione piu efficace e miglio-
riperformance.Inaltre parole,in presen-
za diun board con almeno il 30% di don-
ne, efficacia dell’organizzazione azien-
dale cresce su tutte le dimensioni: coordi-
namento e controllo, indirizzo, leader-
ship, motivazione, innovazione. Non so-
lo, le aziende piu aperte alle donne regi-
strano anche risultati superiori alla me-
diadisettore in termini gestionali e finan-
ziari (Roe ed Ebit).

Come accrescere quindi la presenza
didonne ai vertici delle imprese, consi-
deratoil potenziale economico associa-
to? Come assicurare che il valore della
diversita di genere sia colto appieno?
Quanto conta la meritocrazia in tutto
questo?

La soluzione risiede, a nostro parere
inuninsieme di fattori. Singoli interven-

ti, seppure importanti, non bastano. Ad

sempio, se ¢’¢ una sostanziale correla
ione trale ore lavorate e la presenza d
donne nel top management, non ¢ dimo
trato che un tasso d’occupazione fem
minile elevato abbia impatto sulla cre
cita professionale delle donne. Da sole
nonbastano nemmeno le politiche diso
tegno alla famiglia, se ¢ vero che in Pae
i come la Francia la rappresentanza
emminile & sotto la media europea
Analogamente, la realta inglese eviden
ia come politiche innovative per la pa

i ritanon siano di per sé sufficienti.

Aumentare la presenza di donne ai
vertici € un percorso che richiede I’atti-
vazione di piu leve e la mobilitazione,
possibilmente orchestrata, di aziende e
stituzioni. Il primo passo ¢, senza dub-
bio, 'applicazione di un processo di ge-
stione delle risorse umane strutturato,
trasparente, fondato sulla meritocrazia
e che consentaai talenti femminili di par-
ecipare appieno alla vita dell'impresa.
Quattro sono, a nostro avviso, gli ingre-
dienti per riuscire.

OLe aziende dovrebbero dotarsi di siste-
mi di misura e monitoraggio degli indica-
tori di gender diversity. Tra questi, la rap-
presentanza femminile nelle diverse fun-
zioni e livelli della struttura (dal Cda in
gil), gli avanzamenti di carriera e la retri-
buzione media per genere, il grado di sod-
disfazione delle donne. Senza diagnosi e
senza bussola ¢ difficile portare avanti un
cambiamento.
@F fondamentale che i sistemi di valu-
tazione delle risorse eliminino eventua-
i differenze di genere e si concentrino
su potenziale e risultati. Quanto incide
I genere nell’identificazione dei cosid-
detti "alti potenziali"? Quante donne
fanno parte dei pool di candidati nei
processi di selezione?
© Iprogrammidiflessibilita e le strutture
di supporto. Oggi le donne continuano a
svolgere il cosiddetto "doppio lavoro" e
n Italia il fenomeno € sconcertante: 5 ore
e 20 minuti al giorno (rispetto all’ora e 35
minuti del’'uomo) sono mediamente de-
dicate a questioni domestiche o familiari.
Sebbene lo scarto siriduca a livello euro-
peo (4 ore e 29 minutile donne, e 2oree18
minutigliuomini), il risultato ¢ chele don-
ne che riescono ad accedere ai vertici
aziendali pagano un prezzo molto eleva-
0:solo I'19% ha figli contro il §3% degli uo-
mini. Per sostenere lo sviluppo della di-
versita di genere sirende quindi necessa-
rio superare il modello aziendale "anyti-
me, anywhere" e introdurre politiche di
flessibilita e strutture di supporto (ad
esempio asili) che consentano alle azien-
de di trattenere e fare crescere i talenti e
alle donne di poter partecipare allavitala-
vorativa ad armi pari.
O Bisogna promuovere iniziative che fa-
cilitino il superamento delle barriere cul-
urali; mentorship e networking traazien-
de sono programmi che in altri Paesi han-
no aiutato le donne ad assumere posizio-
nidileadership nelle imprese, rafforzan-
doneil "potere negoziale". Iniziative for-
se ovvie ma ancora diffuse pochissimo
nel panorama delle imprese italiane.
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